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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ  จ านวน 162  คน  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการทดสอบที (t-test)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   

ผลการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.18 , S.D. = 0.549 ) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับคือ ด้านคุณภาพของงาน  
( x̅ = 4.21 , S.D. = 0.623 ) รองลงมา ด้านเวลา ( x̅ = 4.20 , S.D. = 0.624 )  ด้านปริมาณงาน      
( x̅ = 4.19 , S.D. = 0.606 ) และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ( x̅ = 4.13 , S.D. = 0.687 ) 
ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  ได้แก่ เงินเดือนแตกต่างกัน และระดับต าแหน่งแตกต่างกัน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกัน  และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย       
1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับ (MF2) ด้านความรับผิดชอบ (MF5)   
และ 2) ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1)   
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7)  
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Abstract 
 

The research aims to study the factors affecting to performance efficiency of 
support staff in Rajamangala University of Technology Krungthep. Questionnaires were 
conducted as the research instruments. The sample group used in the research was 
the information of support staff in Rajamangala University of Technology Krungthep. 
The response was amount 162 responses all support staff. The data was statistically 
analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way 
ANOVA, and Multiple regression Analysis. 

The results revealed that the factors affected the performance efficiency of 
support staff in Rajamangala University of Technology Krungthep. Have high level of 
overall performance efficiency (x̅ = 4.18 , S.D. = 0.549 ) Furthermore when considering 
the details of the results, it is found that they also have a high level of performance 
efficiency in Quality of work ( x̅  = 4.21 , S.D. = 0.623 ), the time of work ( x̅  = 4.20 , 
S.D. = 0.624 )  workload (  x̅ = 4.19 , S.D. = 0.606 ) and Efficient use of resources ( x̅  = 
4.13 , S.D. = 0.687 ), respectively. 
            The results of the hypothesis showed that the difference in general 
characteristics of the personal factors of personnel include of the level of salary, level 
of position affect work performance, while the Motivation Factors were 1) The Factors 
Recognition( MF2)  Job responsibility ( MF5)  and 2)  The Hygiene Factors; Policy and 
administration in the organization (HF1) Relationships with colleagues (HF4) Job security 
( HF6)  Personal life ( HF7)  and Compensation ( HF9)  overall affect the performance 
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efficiency of support staff in Rajamangala University of Technology Krungthep, which 
can be applied to use making human management policy. 
 
Keywords:  Factor, Performance efficiency, support staff in Rajamangala University of 

Technology Krungthep. 
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บทท่ี  1 
 

บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาของปัญหาและความส าคัญของปญัหา 

ในปัจจุบันในการด าเนินกิจกรรมใด ๆ ก็ตามองค์กรจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด 
ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการวางแผน การจัดการองค์กร 
การจัดคนเข้าท างานการช้ีน า และการควบคุม ซึ่งในกระบวนการเหล่าน้ี ถือว่าปัจจัยด้านคนมีบทบาท
ส าคัญที่สุด วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, หน้า 1) คนถือว่าเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า หากองค์กร
ใดก็ตามมีการส่งเสริมและให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร์มนุษย์อย่างจริงจังองค์กรนั้น         
มักมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความความรู้ความสามารถที่จะช่วยขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวสู่ความส าเร็จไดไ้ม่
ยาก ซึ่งจะเห็นว่าหลายๆองค์กรมักจะหาวิธีในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความมุ่งมั่นปฏิบัติงานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วง บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ          
ซึ่งหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ มีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว ประหยัด 
ส าเร็จตรงตามเวลา คุ่มค่ากับค่าตอบแทนและสร้างประโยชน์สู งสุดให้กับองค์กร ทั้งนี้ องค์กร
จ าเป็นต้องทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อจะได้
วางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรพร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงของของโลกในอนาคตที่มี
การแข่งขันกันอย่างมากที่จะด าเนินกิจการให้เจริญเติบโต ถึงแม้ว่าในปัจจุบันโลกจะเปลี่ยนแปลงไป
มากเพียงใดหรือจะมีจะมีเทคโนโลยีใหม่ๆเข้ามาช่วยท าให้การปฏิบัติงานสะดวกมากยิ่งข้ึนก็ตาม        
แต่ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังคงมีบทบาทที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรเช่นเดิม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพก่อตั้ง ข้ึน เมื่อวันที่  18 มกราคม 2548 เป็น
สถาบันอุดมศึกษาสายอาชีพเปิดสอนในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทและมีรากฐานมาจาก 
การรวมตัวกันของสถาบันการศึกษาสายอาชีพที่มีช่ือเสียงและประวัติศาสตร์มาอย่างยาวนาน 3 แห่ง 
คือ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตพระนครใต้ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตเทคนิค
กรุงเทพ และสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตบพิตรพิมุข มหาเมฆ โดยมหาวิทยาลัยเป็นศูนย์รวม
องค์ความรู้ทางวิชาการทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติในสายอาชีพที่ ครบวงจรใน 3 กลุ่มความรู้ คือ  
1. กลุ่มการบริหารจัดการ 2. กลุ่มอุตสาหกรรมสร้างสรรค์และ 3. กลุ่มวิศวกรรมศาสตร์ โดยตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยมีการวางรากฐานการพัฒนาบุคลากร ทั้งอาจารย์และเจ้าหน้าที่ 
ตลอดจนพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนให้มีความทันสมัย และมีความเป็นมาตรฐานสากล เพื่อให้
เป็นไปตามภารกิจของมหาวิทยาลัยในการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติที่รู้ทฤษฎี เก่งปฏิบัติ  และมีความคิด
สร้างสรรค์ภายใต้ค่านิยมหลักขององค์กร คือ UTK  
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U หมายถึง Unity (ความสามัคคีรวมเป็นหนึ่งเดียว) บุคลากรและนักศึกษาของมหาวิทยาลัยมีใจ
ร่วมกันเป็นหนึ่งเดียว มีความสามัคคีกลมเกลียว ร่วมใจกันท างานเพื่อประโยชน์ของมหาวิทยาลัยและ
ราชการเป็นหลัก 

T หมายถึง Talent (ความสามารถพิเศษ) บุคลากรและนักศึกษาของมหาวิทยาลัยได้รับ 
การฝึกฝนจนมีความสามารถที่โดนเด่นเฉพาะ แตกต่างจากบุคคลอื่น 

K หมายถึง Keen (ความเช่ียวชาญ) บุคลากรและนักศึกษาใฝ่หาความรู้ มุ่งพัฒนาตนเองให้มี
ความเช่ียวชาญทั้งในด้านทฤษฎีและปฏิบัติบนพื้นฐานเทคโนโลยีเชิงสร้างสรรค์  

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีหน่วยงานภายในประกอบไปด้วย 7 คณะ    
1 สถาบัน 3 ส านัก ที่มีบุคลากรที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนรวมทั้งสิ้น จ านวน 192 คน  
(ข้อมูลจ านวนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ณ วันที่ 30 พฤศจิกายน 2563) ซึ่ง
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน นั้น เป็นผู้ที่ผ่านการสรรหาโดยการสอบคัดเลือกเข้ามาท างานใน
มหาวิทยาลัย ซึ่งถือเป็นการกลั่นกรองบุคลากรในข้ันต้น หลังจากนั้นมหาวิทยาลัยก็จะพัฒนาเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ ความช านาญในการท างานตลอดจนการปรับทัศนคติใน
การท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ ในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้บรรลุ
เป้าหมายและประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องทราบว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

ในการวิจัยนี้ จึงมุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน เพื่อน าไปเป็นแนวทางการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใน
หน่วยงานต่าง ๆ และเป็นการวางแผนพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพต่อไป  

 

1.2  วัตถุประสงค ์
เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานข้อ 1 
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีคุณลักษณะ

ส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ต าแหน่ง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกัน 
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สมมติฐานข้อ 2 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบในงาน นโยบายและการบริหารงาน      
ในองค์กร การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับ           
เพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน และค่าตอบแทน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
ราชมงคลกรุงเทพ 

 

1.4  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
ตัวแปรต้น                  ตัวแปรตาม   

       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
                                                        ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิด 

ปัจจัยส่วนบคุคล 
1.  เพศ  
2.  อายุ  
3.  ระดับการศึกษา  
4.  เงินเดือน  
5.  ระดับต าแหน่ง 
6.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (ทฤษฎี 2 ปจัจัยของ 
Frederick Herzberg ) 
ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 
2. ด้านการได้รับการยอมรับ 
3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
4. ด้านลักษณะงานทีท่ า 
5. ด้านความรับผิดชอบ 
ปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) 
6. ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร  
7. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
8. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  
9.  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
10. ด้านต าแหน่งงาน  
11. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
12. ด้านชีวิตส่วนตัว  
13. ด้านสภาพการท างาน  
14. ด้านค่าตอบแทน  

 
 
 
 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใช้วิธีการ วิจัยเชิงส ารวจ   

(Survey Research) ด้วยแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยได้ดังนี้ 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรศาสตร์ 

ประชากรที่ ใ ช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งนี้ เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับส นุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตั้งอยู่เลขที่ 2 ถนนนางลิ้นจี่ แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร 
กรุงเทพ 10120 จ านวนทั้งสิ้น 162 คน (ที่มาข้อมูลจ านวนบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ณ วันที่ 30 พฤศจิกายน 2563 กองบริหารงานบุคคล) จ าแนกตามหน่วยงานดังนี้ 

 

ตารางท่ี 1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาจ าแนกตามหน่วยงาน 
สังกัด จ านวนประชากร (คน) 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 6 
คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 8 
คณะบริหารธุรกิจ 10 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 9 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 10 
คณะศิลปศาสตร์ 6 
คณะอุตสาหกรรมสิง่ทอ 3 
สถาบันวิจัยและพฒันา 9 
ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 16 
ส านักส่งเสริมวชิาการและงานทะเบยีน 13 
ส านักงานประกันคุณภาพการศึกษา 5 
กองกลาง 15 
ส านักงานบริหารสินทรัพย ์ 2 
กองคลงั 18 
กองนโยบายและแผน 6 
กองบริหารงานบุคคล 8 
กองพัฒนานักศึกษา 11 
สถาบันศิลปวฒันธรรม 2 
หน่วยตรวจสอบภายใน 3 
ส านักนิติการ 2 

รวม       162 (คน) 
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1.5.2 ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.1 เพศ  
1.2 อายุ  
1.3 ระดับการศึกษา  
1.4 เงินเดือน  
1.5 ระดับต าแหน่ง 
1.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ 
2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน 
2.2 ด้านการได้รับการยอมรับ 
2.3 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
2.4 ด้านลักษณะงานที่ท า 
2.5 ด้านความรับผิดชอบ 
ปัจจัยอนามัย 
2.6 ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร  
2.7 ดา้นการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
2.8 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  
2.9  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
2.10 ด้านต าแหน่งงาน  
2.11 ด้านความมั่นคงในการท างาน 
2.12 ด้านชีวิตส่วนตัว  
2.13 ด้านสภาพการท างาน  
2.14 ด้านค่าตอบแทน  
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  ตัวแปรตาม คือประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ได้แก่ 
  1. ด้านคุณภาพของงาน 
  2. ด้านปริมาณงาน   
  3. ด้านเวลา 
  4. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

1.5.3  ขอบเขตระยะเวลาในการศึกษาครั้งน้ีมีผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยในช่วงเดือน ธันวาคม 
2562 – มีนาคม 2564  
 

1.6  นิยามศัพทเ์ฉพาะ   
มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลที่ได้รับการจ้างและแต่งตั้งให้ปฏิบัติงานในต าแหน่งและ

หน้าที่ตามที่ก าหนด โดยได้รับค่าจ้างจากงบประมาณแผ่นดินงบเงินอุดหนุนทั่วไป รายการเงินอุดหนุน
ค่าใช้จ่ายบุคลากร หรืองบรายได้ของมหาวิทยาลัย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานที่ได้ผลงานที่มีคุณภาพ มีความถูกต้องได้
มาตรฐาน รวดเร็ว ประหยัด ส าเร็จตรงเวลา คุ้มค่ากับค่าตอบแทน มีความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์เกิด
ประโยชน์สูงสุดและผลลัพธ์ที่ได้มีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจ ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการท างาน จึงเป็นปัจจัยให้บุคคล 
พยายามท างานให้เจริญก้าวหน้า 

ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วม
ในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่จะเกิดข้ึน และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทาง
วิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้  

การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้างหรือได้รับการยกย่อง
ชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับ
จากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ เป็นต้น    
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ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หมายถึง การมีโอกาสได้ก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน การได้รับ 
การเลื่อนข้ันเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม 
เป็นต้น    

ลักษณะงานท่ีท า หมายถึง ความน่าสนใจของงานต้องอาศัยความคิด ริเริ่ม สร้างสรรค์มี
ความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน ความอิสระใน
การท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 

ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงานหรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ ความเหมาะสมของ ปริมาณงาน 
การได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบและได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น    

นโยบายและการบริหารงานในองค์กร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์กร  
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ นโยบาย การควบคุมดู แลระบบข้ันตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ 
วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม              
มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบอย่างทั่วถึง 

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ลักษณะการบังคับบัญชาของ หัวหน้างาน  
ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา ความสามารถของ ผู้บังคับบัญชาใน 
การบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงาน มีความชัดเจน 
วิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา  
การสอนงาน และความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เป็นต้น 

ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน รวมถึงผู้บังคับบัญชาให้
การสนับสนุนในทุก ๆ ด้านแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความสนใจเอาใจใส่ และให้ความยุติธรรม 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน เช่น ความสนิทสนม  
ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน    

ต าแหน่งงาน หมายถึง อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ และศักดิ์ศรี มี
ความส าคัญของงานต่อองค์กร รวมถึงได้รับต าแหน่งเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ  และได้รับ   
การเพิ่มพูนความรู้เพื่อรองรับความก้าวหน้าในงาน 

ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน    
ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดขององค์กรที่มีผลต่อ  
การปฏิบัติงาน    
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ชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากการท างานหรือหน้าที่ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน    

สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสง
สว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ช่ัวโมงในการท างาน รวมทั้งลักษณะ
สิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อผู้ท างานและ เป็นสิ่งที่ท า
ให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน    

ค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากรส าหรับการท างาน ให้องค์กร    
ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะส ม         
การเลื่อนข้ันเงินเดือนเป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นที่พอใจของบุคลากร นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่
ให้กับบุคลากรที่เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใด
ชนิดหนึ่งซึ่งบุคลากรได้รับเพิ่มเติม นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและ      
การประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น    

 

1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะไดร้ับ 
1.7.1 ได้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
1.7.2 ได้ข้อมูลเพื่อน าไปประกอบการท าแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
1.7.3 เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการต่อยอดการท าวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลประสิทธิภาพการท างาน

ของบุคลากรของมหาวิทยลัยต าแหน่งประเภทอื่นๆ ต่อไปในอนาคต 
 
 
 
 

 
 



บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

2.1 ข้อมูลเบือ้งต้นของการแบง่ส่วนงานภายในสถาบัน ส านัก คณะ กอง และหน่วยตรวจ 
สอบภายใน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1  ข้อมูลเบื้องต้นของการแบ่งส่วนงานภายในสถาบัน ส านกั คณะ กอง และหน่วย
ตรวจสอบภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีการแบ่งส่วนงานภายในสถาบัน ส านัก คณะ กอง 

และหน่วยตรวจสอบภายใน โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสาย สนับสนุนจะอยู่ภายใต้การแบ่งส่วนงาน
ภายใน ดังนี้  

2.1.1 ส านักงานผูอ้ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานวิจัย 
3) งานฝึกอบรม 

2.1.2 ส านักงานผูอ้ านวยการส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานวิทยบริการ 
3) งานระบบเครือข่าย 
4) งานระบบสารสนเทศ 
5) งานเทคโนโลยีการศึกษา 

2.1.3 ส านักงานผูอ้ านวยการส านักสง่เสรมิวิชาการและงานทะเบียน ประกอบด้วย  
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานทะเบียนและประมวลผล 
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3) งานหลกัสูตร 
4) งานส่งเสริมวิชาการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
5) งานประกันคุณภาพการศึกษา 

2.1.4 ส านักงานคณบดีคณะครุศาสตร์ คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอ 
ประกอบด้วย  

1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานวิชาการ วิจัยและบริการวิชาการ 
3) งานกิจการนักศึกษา 

2.1.5 กองกลาง ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานสารบรรณและงานช่วยอ านวยการ 
3) งานสภามหาวิทยาลัย 
4) งานอาคารสถานที่และยานพาหนะ 
5) งานออกแบบสิง่ปลูกสร้างและอนรุักษ์พลังงาน 
6) งานบรหิารสินทรัพย ์
7) งานประชาสัมพันธ์ 

2.1.6 กองคลัง ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานการเงิน 
3) งานบัญชี 
4) งานเบิกจ่าย 1 
5) งานเบิกจ่าย 2 
6) งานงบประมาณ 
7) งานพัสด ุ

2.1.7 กองนโยบายและแผน ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานยุทธศาสตร์ประกันคุณภาพ 
3) งานงบประมาณ 
4) งานติดตามประเมินผลและรายงาน 
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2.1.8  กองบรหิารงานบุคคล ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง 
3) งานสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
4) งานพัฒนาบุคลากร 
5) งานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 
6) งานวินัยและนิติการ 
7) งานสวัสดิการ 

2.1.9 กองพัฒนานักศึกษา ประกอบด้วย 
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานกีฬาและพฒันากิจกรรมนักศึกษา 
3) งานสวัสดิการและการบริการนักศึกษา 

2.1.10 หน่วยตรวจสอบภายใน ประกอบด้วย  
1) งานบรหิารทั่วไป 
2) งานตรวจสอบและประเมินผล 

 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า

ประสิทธิภาพไว้ เช่น 
พนจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน , 2546) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในการงาน   
จอห์น ดี.มิลเล็ท (John D.Millet, 1954) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน

ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึง
พอใจในการบริการให้กับประชาชน เช่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน การให้บริการอย่างรวดเร็ว
และทันเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเนื่อง และการให้บริการอย่างก้าวหน้า  

ไรท์ และสมิท (Ryan & Smith, 1954) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพของบุคคลว่าเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้น มองจากแง่ของ 
การท างานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่ให้กับงาน เช่น ความพยายาม ก าลังงานกับ
ผลลัพธ์ที่ได้รับจากงานนั้น ๆ 
 อัครเดช ไม้จันทร์ (2560, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระท ากิจกรรม  
ใด ๆ ที่บรรลุผลตามที่ต้องการและตั้งเป้าหมายไว้ โดยสามารถประหยัดและลดการสูญเสียของ      
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ทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินกิจกรรมที่มุ่งผลิต ผลลัพธ์ โดยมีสัดส่วนของต้นทุนหรือปัจจัยน าเข้าใน
การลงทุนน้อยที่สุด เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างทันต่อสถานการณ์ และเป็นประโยชน์
ต่อองค์กรอย่างคุ้มค่าโดยอาศัยปัจจัยจากประสิทธิภาพที่เกี่ยวกับ ด้านบุคคล ด้านงบประมาณ       
ด้านวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ รวมถึงด้านการจัดการ จนได้ผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ตามเงื่อนไขของเป้าหมาย 
ถูกต้องรวดเร็ว และเป็นที่พึงพอใจขององค์กร 

นิ่มนวน  ทองแสน (2557, หน้า 23) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพของการท างาน คือ  
การปฏิบัติงานเกิดพร้อมกันหลาย ๆ  ปัจจัยที่รวมกันข้ึนเพื่อกระท าการสิ่งใดให้บรรลุเปา้ขององค์กรของคน
ทุกคนที่ร่วมมือกันท างานนั้น ๆ ให้เกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด ได้มาตรฐานและใช้ต้นทุนในการปฏิบัติ
ที่น้อยมากแต่ได้ผลมากยิ่งกว่า ตามที่ทุกคนได้ร่วมกันปฏิบัติตามเป้าหมายที่มีอย่างเดียวกัน 

 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
มีนักวิชาการหลายกลุ่มได้แสดงความคิดเห็นและได้อธิบายเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจไว้ต่างกัน โดย 

สุรพล  เพชรไกร (2554, หน้า 10 - 22) ได้น ากลุ่มความคิดที่ส าคัญ 3 กลุ่ม มากล่าวไว้ ดังนี้ 
กลุ่มที่ 1 กลุ่มนิยมความไหวตัวของจิตใจ ที่กล่าวถึง คนมีความต้องการที่จะปกป้องรักษาชีวิต

ของตนเอง ซึ่งเป็นสัญชาตญาณที่มีมาแต่ก าเนิด โดยจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่จะช่วยอยู่ต่อไปได้    
ซึ่งตามทฤษฎีนี้เช่ือว่ามีสัญชาตญาณหลักอยู่เพียง 2 สัญชาตญาณเท่าน้ัน คือ สัญชาตญาณการท าลาย 
(Death instinct) เป็นสัญชาตญาณที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมในทางลบ และสัญชาตญาณการสร้างสรรค์ 
(Life instinct) เป็นสัญชาตญาณที่น ามาซึ่งพฤติกรรมในทางบวก 

กลุ่มที่ 2 กลุ่มนิยมเรื่องการกระท า ที่กล่าวถึงความต้องการของคนมาจากสิ่งเร้าหรือสิ่งแวดล้อม
ที่มีอยู่หรือมองเห็นได้เท่านั้น พฤติกรรมของคนจึงข้ึนอยู่กับสิ่งเร้า หรือเครื่องล่อใจต่าง ๆ 

กลุ่มที่ 3 กลุ่มนิยมเรื่องความคิด ความเข้าใจ เช่ือว่าความต้องการของคนมาจากความคิดและ
ระดับความทะเยอทะยาน (level of aspiration) ที่อยู่ในตัวบุคคล ซึ่งอาจสั่งสมมาจากการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ ของแต่ละคนต่าง ๆ กัน 

จากกลุ่มความคิดทั้งสามกลุ่ม ตามที่กล่าวมานั้น มีผู้น ามาเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้า และ
พัฒนาความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจให้กว้างขวางยิ่งข้ึนและต่อมาท าให้เกิดทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ  หลาย
ทฤษฎี เช่น  

ทฤษฎีล าดับข้ันของความต้องการ (Hierarchy of Need theory) โดย Maslow ซึ่งอธิบายถึง
ความต้องการตามล าดับความส าคัญและความจ าเป็นอยู่ 5 ข้ัน ดังนี้ 

ข้ันที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiologicl needs) ความต้องการในข้ันน้ีเป็นความ
ต้องการพื้นฐานของมนุษย์ (  Basic needs) ซึ่งมีพลังมากที่สุดเพราะเป็นความต้องการที่จ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิต ได้แก่ปัจจัย 4 อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค ความต้องการเหล่านี้ ถือว่ามี
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ความจ าเป็น หากมนุษย์ไม่ได้รับความต้องการอย่างเพียงพอก็จะส่งผลต่อคุณภาพทางร่างกายตลอดจน
ประสิทธิภาพการท างานให้ประสบความส าเร็จ 

ข้ันที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ความต้องการในข้ันนี้
จะเกิดเมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายแล้ว มนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการใน
ระดับที่สูงข้ึน คือต้องการความมั่นคงปลอดภัยทั้งด้านร่างการและจิตใจ ไม่ว่าจะเป็นความปลอดภัยใน
ชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยด้านหน้าที่การงานเพื่อน าไปสู่ความมั่นคงของ
ฐานะการเงิน การมีรายได้ที่มั่นคง มีเจ้านาย หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงานที่ดีล้วนจัดอยู่ ในความ
ต้องการนี้ ที่ท าให้เกิดความส าเร็จทั้งในเรื่องส่วนตัวและการงานอย่างแน่นอนหากเขาได้รับความรู้สึก
ว่ามั่นคงและปลอดภัย 

ข้ันที่ 3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belonging and loneeds) ความต้องการนี้
จะเกิดข้ึนเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว
มนุษย์ย่อมต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
เช่น ต้องการได้รับการยอมรับ ได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่น เป็นต้น ซึ่งปฏิเสธไม่ได้ว่ามนุษย์เป็นสัตว์
สังคม กล่าวคือ มนุษย์ชอบการคบหาสมาคมกับผู้อื่นไม่ชอบอยู่ล าพัง ต้องการความรัก มิตรภาพ ความ
ใกล้ชิดผูกพัน การมีโอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้อื่น ได้รับการยอมรับจากกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลาย
กลุ่ม  

ข้ันที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) เมื่อความต้องการทางสังคม
ได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจและสร้าง 
การนับถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สึกมั่นใจในตัวเองแลเกียรติยศ  
ความต้องการเหล่านี้ได้แก่ ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อื่น   
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 

ข้ันที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self actualization needs) เป็นความต้องการ 
ระดับสูงสุด คือต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของ
ตัวเอง ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนาทักษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระในการ
ตัดสินใจและการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนในอาชีพและการงาน เป็นต้น 

มาสโลว์แบ่งความต้องการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความต้องการที่เกิดจากความขาดแคลน 
(deficiency needs) เป็น ความต้องการ ระดับต่ า ได้แก่ความต้องการทางกายและความต้องการ
ความปลอดภัย อีกกลุ่มหนึ่งเป็น ความต้องการก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง ( growth needs) ได้แก่
ความต้องการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียง และความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต จัดเป็นความ
ต้องการระดับสูง และอธิบายว่า ความต้องการระดับต่ าจะได้รับการสนองตอบจากปัจจัยภายนอกตัว
บุคคล ส่วนความต้องการระดับสูง จะได้รับการสนองตอบ จากปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง 
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ทฤษฎี x ทฤษฎี Y  โดย McGregor  ซึ่งอาศัยทฤษฎีที่ว่าด้วยความต้องการของ Maslow มา
วางแผนน าไปสู่ทฤษฎีใหม่ เรียกว่า ทฤษฎี x ทฤษฎี Y  ดังนี ้

ทฤษฎี x  
1. งานเป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่ไม่ชอบ ข้ีเกียจ  
2. คนส่วนใหญ่ ไม่มีความทะเยอทะยาน ต้องการรับผิดชอบแต่เพียงเล็กน้อยและต้องการที่จะ

ได้รับการควบคุมบังคับ 
3. คนส่วนใหญ่ มีขีดความสามารถในด้านการสร้างสรรค์น้อย เกี่ยวกับการแก้ปัญหา ต่าง ๆ ของ

องค์กร 
4. การจูงใจหรือไฟในการท างานเกิดข้ึนในระดับสรีรศาสตร์และระดับความปลอดภัยเท่านั้น 
5. คนส่วนใหญ่ต้องการที่จะได้รับการควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด และชอบที่จะให้ใช้อ านาจบังคับ

บ่อย ๆ เพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ทฤษฎี Y  
1. งานเหมือนการเล่น ถ้าหากสภาพการณ์เอื้ออ านวยให้ 
2. ในการที่จะท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้น การควบคุมตนเองเป็นสิ่งที่จะขาด

เสียมิได ้
3. ขีดความสามารถในการสร้างสรรค์เกี่ยวกับการแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรของคน ส่วนใหญ่

มีอยู่อย่างกว้างขวาง 
4. การจูงใจหรือไฟในการท างานเกิดข้ึนระดับการยกย่องนับถือ และระดับสัจธรรมในตนเอง 

เช่นเดียวกันกับที่เกิดข้ึนในระดับสรีรศาสตร์ และระดับมั่นคงปลอดภัย 
5. คนสามารถที่จะบังคับควบคุมตนเอง และสร้างสรรค์ในขณะท างาน ถ้าหากได้รับการจูงใจ

อย่างเหมาะสม 
เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2550, หน้า 317-318) ได้อธิบายทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน

ไว้โดยย่อหลากหลายทฤษฎี เช่น 
ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murry’s Manifest Needs) สามารถอธิบายได้ว่าความ

ต้องการที่จ าเป็นและส าคัญเกี่ยวกับการท างานของคนมีอยู่ 4 ประการ คือ ความต้องการความส าเร็จ 
(needs for achievement ) ความต้องการมิตรสัมพันธ์ ( needs for affiliation ) ความต้องการ
อิสระ (needs for autonomy ) ความต้องการมีอ านาจ (needs for power)  

ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคคีแลนด์ (McClelland’s Acquired Needs Theory)เป็น
ทฤษฎีที่บุคคลมุ่งความต้องการเฉพาะอย่างมากกว่าความต้องการอื่น ๆ ความส า เร็จเป็นความ
ปรารถนาที่บรรลุเป้าหมาย โดยมีรูปแบบการจูงใจความต้องการพื้นฐาน 3 ประการ คือความต้องการ
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อ านาจ (needs for power) ความต้องการผูกพัน (needs for affiliation) ความต้องการความส าเร็จ 
(needs for achievement )  

ทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฮิร์ซเบอร์ก  
เฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1993 ; อ้างในสุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 133) ได้พัฒนาทฤษฎี

แรงจูงใจ ข้ึนมาจากผลงานของมาสโลว์ และมีช่ือเรียกสามสี่ช่ือ เช่น ทฤษฎีสองปัจจัย (Two –factory ) 
ทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย ทฤษฎีปัจจัยค้ าจุนและทฤษฎีปัจจัยอนามัย ทฤษฎีปัจจัยท าให้    
ไม่พึงพอใจและปัจจัยท าให้พึงพอใจ  และทฤษฎีคนเบื่องานและคนรักงาน เป็นต้น ทั้งนี้ทฤษฎี            
สองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์ก ประกอบไปด้วยปัจจัย ดังนี้  

ปัจจัยตัวจูงใจ ได้แก่  
- สัมฤทธ์ิผลในงาน (Achievement) 
- การยอมรับ (Recognition) 
- ตัวงานเอง (Work Itself) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 
- ความเจริญงอกงาม (Growth)  
ปัจจัยอนามัย  ได้แก่ 
- นโยบาย และการบริหาร (Policy and Management) 
- การบังคับบัญชา (Supervision) 
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) 
- สภาพการท างาน (Working Conditions 
- เงินเดือน (salary) 
ทฤษฎีความเป็นอยู่ ความสัมพันธ์ และความเจริญงอกงามของแอลเดอร์เฟอร์ (แอลเดอร์เฟอร์, 

1973 ; อ้างในสุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 145) ได้สานต่อทฤษฎีเนื้อหาแรงจูงใจของเฮิร์ชเบิร์ก 
และมาสโลว์ โดยแอลเดอร์เฟอร์มีความคิดเหมือนมาสโลว์และเฮิร์ซเบอร์กว่าบุคคลมีความต้องการ
แบ่งเป็นล าดับข้ันความต้องการข้ันต่ าและข้ันสูงแตกต่างกัและความต้องการเป็นตัวบ่งช้ีแรงจูงใจส าคัญ
ของบุคคลในองค์การ โดยแบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภท คือ 

ความต้องการความเป็นอยู่ ( Existence  - E)  
ความต้องการความสัมพันธ์ ( Relatedness - R) 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth - G)  
โดยสาระส าคัญของทฤษฎีนี้ คือ 
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1. ความต้องการความเป็นอยู่  (Existence Needs) ได้แก่ ความต้องการทางวัตถุและทาง
กายภาพทุกชนิด เช่น อาหาร น้ า เสื้อผ้า และที่อยู่อาศัยในสภาพแวดล้อมขององค์การ เงินเดือน 
สวัสดิการ ความมั่นคงในงานและสภาพการท างาน เป็นต้น 

2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) ได้แก่ความต้องการเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างตนเองกับผู้อื่น เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง เพื่อนฝูง และครอบครัว เป็นต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ได้แก่ความปรารถนาภายใน (Intrinsic 
Desire) ในการเจริญงอกงามการพัฒนา และการเติมศักยภาพของแต่ละบุคคลในสถานที่ท างาน เป็น
ต้น 

สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานมีหลายทฤษฎีด้วยกัน เช่น ทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความต้องการ 
ของMaslow ทฤษฎี x ทฤษฎี Y ของ McGregor ทฤษฎีความต้องการแอลเดอร์เฟอร์ (E.R.G Theory) 
ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคคีแลนด์ และทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฮิร์ซเบอร์ก โดยผู้วิจัยได้
เลือกทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฮิร์ซเบอร์ก มาใช้ในงานวิจัยเนื่องจากทฤษฎี 2องค์ประกอบ ของเฮิร์ซ
เบอร์กมีความสัมพันธ์กับทฤษฎีล าดับข้ันแห่งความต้องการของ Maslow ที่ก าหนดระดับความ
ต้องการจากห้าระดับข้ันโดยทฤษฎี 2 องค์ประกอบจะลดระดับความต้องการจากห้าระดับข้ันของ 
Maslow  เหลือเพียง 2 ระดับความต้องการ ซึ่งทฤษฎี 2 องค์ประกอบนี้จะเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจของพนักงานกับระดับแรงจูงใจ ซึ่งตามทฤษฎี 2 องค์ประกอบ กล่าวถึงปัจจัย
สองประการที่ส่งผลต่อระดับความพึงพอใจของพนักงาน  

 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้คัดเลือกเฉพาะงานวิจัยที่ใกล้เคียงกับงานวิจัยของ

ผู้วิจัยมากที่สุด 
นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยอิทธิพลและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างเป็น
บุคลากร จ านวน 250 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของ
บุคลากร แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใน 
การท างานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม SPSS for 
windows ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression 
Analysis)  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 แรงจูงใจในการท างาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชลบุรี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ซึ่งมีความส าคัญอยู่ในระดับมาก 
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การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน คือ โครงสร้างและความ สามารถ
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับน้อย (R =.492)   และมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (F =39.428,df = 2, Sig = 000) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงานและ
สถานภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับ
ปานกลาง (R = .727) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F =68.663,df = 4, Sig = 000) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R = 632) และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (F =164.651, df = 1, Sig = 000) 
ส่วนปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานโดยรวมไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

อัครเดช  ไม้จันทร์ (2560, บทคัดย่อ) ศึกษาระดับปัจจัยในการท างาน ศึกษาระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบความแต่งต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสานการผลิตในจังหวัดสงขลามีกลุ่มตัวอย่าง 110 คน 
เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ การทดสอบ t-test การทดสอบความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression)  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย   
มีอายุ 31-35 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ รายได้
เฉลี่ยต่อเดืนอ 10,000-15,000 บาท และอายุงานน้อยกว่า 5 ปี 2) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัด
สงขลา ทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด      
1 ด้านได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน ได้แก่ ความรู้และความเข้าใจในงาน
ที่ท า ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธ์กับบุคคลในที่
ท างาน 3) ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับปฏิบัติมาก เมื่อพิจารณา
แต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านได้แก่ ความรวดเร็วในการท างาน รองลงมาคุณภาพงาน และ
ปริมาณการผลิต 4) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ต าแหน่งงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ส่วน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
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การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุงานไม่แตกต่างกัน 5) ผลการหาความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัย
ในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ค่าประสิทธิภาพของการท านาย R2 เท่ากับ .054 
ปัจจัยในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 5.4 ที่ระดับนัยส าคัญ < 0.001 อย่างไร   ก็ตาม ความสามารถในการ
ท านายมีค่าน้อย โดยพบปัจจัยที่มีอิทธิพลคือความมั่นคงก้าวหน้าในงานมีนัยส าคัญที่ 0.048        
ดังนั้น เจ้าของสถานประกอบการควรให้ความส าคัญในการปรับปรุงปัจจัยในการท างานเพื่อท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

อัครวัฒน์  นิธิจิรวงศ์ (2559, บทคัดย่อ) การค้นคว้าอิสระเรื่อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เทศกิจ รวมถึงเพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ใน การวิจัย คือ เจ้าหน้าที่เทศกิจผู้ปฏิบัติงานประกอบไป
ด้วยข้าราชการและลูกจ้างฝ่ายเทศกิจที่ปฏิบัติงานในกลุ่มกรุงธนใต้ จ านวนทั้งหมด 329 คน โดยการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    
และการหาความสัมพันธ์ระหว่าง สหสัมพันธ์ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจ    
ตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product – Moment Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า  

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจ กรุงเทพมหานคร คือ 
ด้านนโยบาย การบริหารงาน การวางแผน พบว่านโยบายและการบริหารเป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด ด้านการมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชา พบว่าการจัดแบ่ง
การปฏิบัติหน้าที่จัดบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับงานอย่างถูกต้องส่งผลต่อประสิทธิภาพ ด้านทักษะ
ความรู้ความเข้าใจระบบงานและความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบว่า การมีความรู้            
ด้านกฎหมายและใช้กฎหมายตามข้ันตอนท าให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้องและรวดเร็ว ด้านการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาพบว่า การอบรมการใช้ทักษะเจรจา และทักษะเฉพาะตัวเพื่อปรับใช้ในการ
ท างาน  ด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาพบว่าการที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดแผนการปฏิบัติงาน  
หรือวิถีทางปฏิบัติงานเอาไว้เพื่อเป็นแนวทางของการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน พบว่าการน านวัตกรรมใหม่มาใช้หรือการได้เปลี่ยนแปลงงาน 
(Innovation) โดยเน้นการเปลี่ยนสภาพบรรยากาศในการท างาน รูปแบบ และวิธีการท างานใหม่ ๆ  ใน
การท างานด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานพบว่า การที่หัวหน้างานมีความรับผิดชอบต่อการ
ตัดสินใจและการวินิจฉัยสั่งการเพื่อให้การด าเนินกระบวนการได้ รวดเร็ว และด้านกฎหมาย ระเบียบ
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และวิธีปฏิบัติ พบว่าเจ้าหน้าที่เทศกิจสามารถปฏิบัติงานด้าน กฎหมาย ระเบียบและวิธีปฏิบัติชัดเจน 
ทันก่อนเวลาที่ก าหนดตามแผน  

พนิดา  นิลอรุณ และประสพชัย  พสุนนท์ (2558, บทคัดย่อ) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
1) ศึกษาระดับปัจจัยแต่ละด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และ 2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือมั่นของเครืองมือโดย      
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาช อยู่ระหว่าง 0.76 -0.90 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานมหาวิทยาลัย   
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา จ านวน 279 ตัวอย่าง สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์           
การถดถอยพหุคูณ โดยใช้การเลือกตัวแปรเข้าสมการและแบบข้ันตอน  

ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับปัจจัยการปฏิบัติงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อม และประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) มีปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร จ านวน      
5 ปัจจัย ได้แก่ 1) ด้านภาระงานหน้าที่รับผิดชอบ 2) ด้านลักษณะงาน 3) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อ
ร่วมงาน 4) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และ 5) ด้านนโยบายและการบริหารอย่างมีนัยส าคัญที่ 
ระดับ 0.05 โดยสามารถท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 50.1 ซึ่งสามารถน าผลการวิจัย
ดังกล่าวมาเป็นแนวทางและสร้างนโยบายการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ต่อไป  

ค าส าคัญ : ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลการสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฎ
สวนสุนันทา 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557, บทคัดย่อ ) การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาถึงระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 2) ศึกษา        
ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร     
และสหกรณ์ ประชากร คือ บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ปฏิบัติงานที่
ส่วนกลาง ก าหนดตัวอย่างโดยใช้วิธีการค านวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane, 1967) ที่ระดับความ
คลาดเคลื่อน 0.05 จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 35 จากจ านวนประชากร 753 คน สุ่มตัวอย่าง  
โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Simple Random Sampling) เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรสัน กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ โดยส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 58.90 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวนร้อยละ 31.90 มีสถานภาพโสด จ านวน ร้อยละ 
55.20 มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวนร้อยละ 77.80 โดยส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนักงาน
ราชการ จ านวนร้อยละ 29.30 ได้รับเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท จ านวนร้อยละ 35.60 และโดยส่วน
ใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-6 ปี จ านวนร้อยละ 40.00 ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านบุคคลด้านความผูกพันกับ
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หน่วยงาน ด้านการท างานเป็นทีมและด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานอยู่ในระดับดีมากมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับดีที่สุดมีระดับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ด้านความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน และความซื่อสัตย์และภักดีต่อ
องค์กรอยู่ในระดับสูง ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านบุคคลของบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่าง            
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านความผูกพันกับหน่วยงานของบุคลากร
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพ        
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

กมลพร  กัลยาณมิต (2559, บทคัดย่อ) การที่องค์การใดจะบรรลุถึงเป้าหมายแห่งความส าเร็จได้
นั้น ย่อมข้ึนอยู่กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอันเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในบรรดา
ทรัพยากรการบริหารที่เรียกย่อว่า 4Ms ได้แก่ คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ การบริหาร แม้ว่าการก าหนด
ลักษณะงานและเป้าหมายผลงานจะมีส่วนช่วยให้บุคลากรปฏิบัติงานให้เป็นไปตามผลที่คาดหวังได้    
แต่หากบุคลากรมี “แรงจูงใจ” ในการท างานแล้ว ย่อมท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ กระตือรือร้นใน 
การท างานเพิ่มมากข้ึน เพราะแรงจูงใจเป็นเสมือนแรงขับที่ซ่อนอยู่ภายในจิตใจของบุคลากร          
ช่วยขับเคลื่อนพลังในการท างานให้รุกไปข้างหน้า มุ่งต่อความส าเร็จขององค์การ ดังเช่นทฤษฎี
แรงจูงใจที่มีช่ือเสียง คือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก ได้เสนอไว้ว่าบุคลากรในองค์การ
จะท างานมีประสิทธิภาพสูงนั้น มีแรงจูงใจ ด้านใดที่จะช่วยเสริมแรงในการท างานให้เพิ่มข้ึน ซึ่งทฤษฎี 
2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ (2) ปัจจัยอนามัย
หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน   

ปวีณรัตน์  สิงหภิวัฒน์ (2557, บทคัดย่อ) การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจ ระดับประสิทธิภาพและระดับแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษา
จังหวัดล าปางที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยเทคนิคล าปาง วิทยาลัยอาชีวศึกษาล าปาง วิทยาลัยสารพัดช่าง
ล าปาง วิทยาลัยการอาชีพ เกาะคา วิทยาลัยการอาชีพเถิน และวิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการ 
กฟผ. แม่เมาะ จ านวน 241 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ
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วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test  ANOVA การทดสอบ
ความสัมพันธ์ Pearson  Chi-Square  ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 
25-35 ปี มีสถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี เงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท และมีประสบการณ์
ในการท างาน 5-10 ปี ระดับแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตาม ล าดับ ได้แก่    
ด้านความต้องการความผูกพัน ด้านความต้องการความส าเร็จและด้านความต้องการอ านาจ  ระดับ
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเรียงตาม ล าดับ ได้แก่ 
ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้านการรักษาวินัย และด้านผลการปฏิบัติงาน      
และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดล าปาง 
ได้แก่ ด้านความต้องการความส าเร็จ ความต้องการความผูกพันและความ ต้องการอ านาจ  

สาวิตรี สองศรี และกฤษฎา มูอันหมัด (2560, บทคัดย่อ) การค้นคว้าอิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งาน    
ของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง 3) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยค้ าจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรของ
ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง จ านวน 214 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัยโดยท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน t-Test  F-test และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง 
มีอายุระหว่าง 31- 40 ปี มีสถานภาพโสด มีต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน      
1-5 ปี และรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
เศรษฐกิจการคลัง ผลการศึกษาพบว่าระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากใน     
แต่ละด้านพบว่าล าดับแรก คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ 
ปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง ผลการศึกษา พบว่าในภาพรวม
อยู่ในระดับมากในแต่ละด้านพบว่าล าดับแรก คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลรองลงมา คือ      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ผลการทดสอบ สมมติฐานพบว่า 1) ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานที่
แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเศรษฐกิจการคลัง แตกต่าง
กัน 2) ปัจจัยจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลังด้าน
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานเศรษฐกิจการคลังมากที่สุด คือ      
ด้านความรับผิดชอบ รองลงมา คือ ด้านความส าเร็จในการท างานและน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับ    
การยอมรับนับถือ มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 55.8 (R = 0.747) 3) ปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน เศรษฐกิจการคลัง ด้านที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลังมากที่สุด คือ ด้าน ความมั่นคงในการท างาน รองลงมา คือ    
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และน้อยที่สุด ด้านค่าตอบแทน
มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 39.9 (R = 0.632) ค าส าคัญ : ปัจจัย, ประสิทธิภาพ, บุคลากร  

ด ารงศักดิ์  ธงตะทบ ร.น. (2559, บทคัดย่อ) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ (2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากร อู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ (3) เพื่อศึกษาบรรยากาศองค์กรของ
บุคลากรอู่ราชนาวี มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ และ (4) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
บุคลากรของอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ จ านวน 265 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็น
แบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือถือได้ (Reliability) สูง วิเคราะห์ข้อมูลสถิติด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลข
คณิต ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ แบบข้ันตอน 
ผลการวิจัย พบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหาร 
เรือ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) บรรยากาศองค์กร ของบุคลากรอู่ราชนาวี              
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีบรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับดี ( 3) ประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กัน
ในระดับสูง (r = 0.71**) และบรรยากาศองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลาง (r = 0.70**) โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองค์กร มีอิทธิพลทางบวก
สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลอดุลยเดช กรมอู่
ทหารเรือ ในภาพรวมได้ร้อยละ 52.9 

เกศณรินทร์  งามเลิศ (2559, บทคัดย่อ) การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้ากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาเป็นพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า จ านวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t-test ANOVA  การทดสอบถดถอยพหุคุณ Multiple linear regression  

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่ ากว่า 5 ปี ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบรหาร และด้านความมั่นคงในการท างาน 
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อุษา เฟื่องประยูร (2558, บทคัดย่อ)  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอ าเภอท่า
ใหม่ จังหวัดจันทบุรี  2) เพื่อเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล ใช้ตัวอย่างในการศึกษา จ านวน 253 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F – test และการเปรียบเทียบราย
คู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé Test)  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง     
ส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่         
ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ความส าเร็จในงาน ด้านลักษณะงานที่ท าด้าน
การนิเทศงาน และการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านการยอมรับนับถือ      
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความก้าวหน้า          
ด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย       
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคลในภาพรวมพบว่า เพศ อายุ 
สถานดภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และสถานที่ท างานต่างกัน มีผลท าให้ปัจจัย       
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนต าแหน่งงาน         
และรายได้ต่างกัน มีผลท าให้ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

จุฑารัตน์  ดีวิ (2560, บทคัดย่อ) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับและเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง รายได้ และประสบการณ์ท างาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้คือ 
บุคลากรของสังกัดเขตเทศบาลเมืองพัทยา จ าวนน 318 คน ค านวณด้วยสูตร Taro Yamane 
เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถามประมาณค่า 4 ระดับ และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ t-test 
และ One – way ANOVA   

 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 67.90 
มีอายุระหว่าง 25-35 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60 มีสถานภาพสมรส จ านวน 166 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.20 มีการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 59.40 มี
ต าแหน่งเป้นพนักงานจ้าง จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 คน มีรายได้อยู่ที่ 15 ,001 -25,000 
บาท จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 และมีประสบการณ์ท างาน 5 -10 ปี จ านวน 109 คน      
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คิดเป็นร้อยละ 34.30 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมืองพัทยา โดยรวมอยู่ระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดเมืองพัทยาอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการเจริญเติมโต มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ       
ด้านการบังคับบัญชา ด้านลักษณะงาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง     
การงาน ด้านเงื่อนไขการท างาน  ด้านสภานภาพในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน           
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านเงินเดือนหรือค่าจ้าง และด้านชีวิตส่วนตัว ด้านการได้รับการ
ยอมรับ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านนโยบาย การบริหารงานของเมืองพัทยา            
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากร สังกัดเมืองพัทยาที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจ    
ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และพบว่าบุคลากร สังกัดเมืองพัทยาที่มีอายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง รายได้ และประสบการณ์ท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 

ยศนันท์ อ่อนสันทัด  (2560, บทคัดย่อ)  การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม ระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ท าการศึกษารูปแบบ 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) กรบวนการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research)  
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) จ านวน 400 คน เก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ระหว่าง พฤษภาคม 2560 ถึง ธันวาคม 2560 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ จ านวน ร้อยละ สถิติอ้างอิง One way ANOVA และ t-test 
แล้วทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มโดยใช้ Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติ 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ  21-25 ปี          
มีสถานภาพโสด ต าแหน่งงานคือพนักงานต้อนรับส่วนหน้า (Front Office) มีระยะเวลาการท างาน   
1-3 ปี มีรายได้ต่อเดือน ระหว่าง 10,001 -20,000 บาท ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรม ระดับ 4 ดาว ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่ค่าเฉลี่ย 4.00 
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ใน
ระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.02 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม ระดับ 4 ดาว 
ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล อยู่ในระดับมาก ที่ ค่าเฉลี่ย 30.99 เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานที่มีเพศ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งภาพรวม ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนในการปฏิบัติงาน           
ไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และด้านปัจจัย
ค้ าจุนไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 คืออายุของพนักงาน ที่แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน
แตกต่างกัน ระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม และด้าน
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ปัจจัยจูงใจมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เปรียบเทียบปัจจัยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานพบว่า พนักงานที่มีเพศ ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความ     
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนอายุ สถานภาพสมรส     
และต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  

ณัฐดนัย  ไทยถาวร (2561, บทคัดย่อ) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษาแรงจูงใจใน      
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษาและประสบการณ์  
การท างาน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี จ านวน      
333 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบที 

ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดสระบุรี    
อยู่ในระดับมาก และ 2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัด
สระบุรี จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
ไม่แตกต่างกัน 

ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562, บทคัดย่อ) วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า และด้านความรับผิดชอบ เป็นพนักงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลกู่กาสิงห์ ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 68 ราย ใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
จ าแนกเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล
เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบสมมติฐานโดยใข้สถิติทดสอบ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เรียงล าดับมากถึงน้อย คือ ด้านความส าเร็จในการท างานในประเด็นเรื่องพนักงานได้
พัฒนาจุดเด่นของตนในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือด้านลักษณะงานที่ท าโดยเฉพาะเรื่องในการก าหนด
รายละเอียดของงานที่ชัดเจนและปริมาณงานที่เหมาะสม ส่วนด้าน การยอมรับนับถืออยู่ในระดับน้อย
ที่สุด ประเด็นเรื่องงานที่พนักงานท าอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติ และได้รับการยอมรับในสังคมส่วน       ผล
การเปรียบเทียบปัจจัยในการท างาน ด้านความก้าวหน้า ในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ           
ด้านลักษณะงานที่ท า และด้านความรับผิดชอบ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกันไม่มีผล     
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความส าเร็จในการท างาน                
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ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า และด้านความ
รับผิดชอบ 

ณัฐวัตร  เป็งวันปลูก (บทคัดย่อ, 2560) งานวิจัยเรื่องปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพนในการท างานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกอง
พันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 กลุ่มตัวอย่าง คือข้าราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 
กรมทหารราบที่ 7 จ านวน 226 นาย (นายทหารช้ันสัญญาบัตร 30 นาย นายทหารช้ันประทวน 196 
นาย) งานวิจัยน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใน  2 ด้าน คือ การทดสอบความ
เที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และการหาความน่าเช่ือถือ (Reliability) สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วนใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptiveg Statisticsg Analysis) 
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
( Standard Deviation)  ส า ห รั บ วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล ส่ ว น บุ ค ค ล  แ ล ะ ใ ช้ ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น 
(InferentialgStatistics Analysis) โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’ Correlation) และการถดถอยแบบพหุคูณ (Multipleg Regressiong Analysis) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ        
ในการท างาน  

ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 61.10 
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.90 วุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 85.00 รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 –15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.20 ระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี       
คิดเป็นร้อยละ 42.90 ช้ันยศ สิบเอก คิดเป็นร้อยละ 22.12 และมีต าแหน่งงานหัวหน้าชุดยิง คิดเป็น
ร้อยละ 30.53  

จากการศึกษาผู้วิจัยได้ตัวแบบเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารประจ า 
สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ประกอบด้วย 

ปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพพในการท างาน จ านวน 1 ด้าน คือปัจจัยด้านลักษณะงาน 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็นลักษณะงานที่รับผิดชอบตรงกับความรู้
ความสามารถสูงสุด 

ปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จ านวน 4 ด้าน คือ 1) ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็นในประเด็นการได้รับการสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน  
จากผู้บังคับบัญชาสูงสุด 2) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความเช่ือมั่น
ต่ออนาคตขององค์กรสูงสุด 3) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร มีระดับความคิดเห็นในประเด็นความ



27 

 
 

ภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนี้สูงสุด และ 4) ปัจจัยด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีระดับความคิดเห็น  
ในประเด็นงานที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิตสูงสุด  
ค าส าคัญ : ปัจจัยจูงใจ ประสิทธิภาพในการท างาน ข้าราชการทหาร 
 มยุรี บุญเยี่ยม (2558, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  วิทยาลัย       
การอาชีพสังขะ และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ 
บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพสังขะ จ านวนทั้งสิ้น 79 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติ 
งานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าด้านการปกครองและการบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบ
ในการปกิบัติงาน ด้านค่าตอบแทน เงินเดือน และสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และ
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานตามล าดับ ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
วิทยาลัยการอาชีพสังขะ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
รายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี ท าให้เกิดความร่วมมือและ
เกิดการประสานงานที่ดีในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ มีความขยันหมั่นเพียรและตั้งใจท างานได้
ส าเร็จลุล่วง ปฏิบัติตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ และท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างดี อันเป็น
ผลให้งานส าเร็จลุล่วงตามล าดับ ส่วนการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อความ
สะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ พบว่า ปัจจัยที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย
การอาชีพสังขะอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 ทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการ
ยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กันสูงสุด รองลงมา คือ ด้านการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ตามล าดับ ส่วนด้าน
การฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จของงาน มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด 
 สุรพงษ์  ฉันทพัฒน์พงศ์ (บทคัดย่อ 2559) งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความแตกต่าง
ของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
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รายได้ 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน    
สายเทคโนโลยีของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานสายเทคโนโลยีของพนักงาน สายเทคโนโลยี 
ของธนาคารแห่งหนึ่ง เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน       
ทดสอบความตรงของเนื้อหาและความน่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
ได้ระดับความเช่ือมั่น 0.902 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ( Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิตเิชิงอนุมานโดยการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม ด้วย t-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยต้ังแต่    
2 กลุ่มข้ึนไปด้วย F-test การหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศชาย อายุ 31 -41 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ปริญญาโท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี รายได้มากกว่า 50,000 บาท มีความเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก (3.57 , 
3.58, 3.60 ตามล าดับ) และพบว่าบุคลากรที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 
 Muda, I. , Rafiki, A & Harahap, M.R. (2014) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน
กรณีศึกษาธนาคารอิสลาม ซึ่งกล่าวถึงปัจจัย 3 ประการที่มีอิทธิพลต่อผลงานของพนักงาน โดยใช้
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ศึกษา คือผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  47 คน ที่มี N=32 ข้อมูล
ปฐมภูมิที่รวบรวมในรูปแบบของแบบสอบถามด้วยมาตราส่วนแบบ Likert และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
วิธีการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่าค่าของการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับร้อยละ 59.3 แสดงให้
เห็นว่าประสิทธิภาพของพนักงานอธิบายได้จากความเครียดในงาน แรงจูงใจ และปัจจัยการการสื่อสาร 
ในขณะที่อีกร้อยละ 31.7 ที่เหลือเช่ือมโยงกับปัจจัยอื่น ๆ ยิ่งไปกว่าน้ันการทดสอบ F แสดงให้เห็นว่า
ความเครียดในงาน (x1) แรงจูงใจ (x2) และตัวแปรการสื่อสาร (x3) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของ
พนักงานในเวลาเดียวกันในขณะที่การทดสอบ T แสดงให้เห็นว่าทั้งความเครียดในงาน ความเครียดใน
งาน (x1) และ  ตัวแปรแรงจูงใจ (x2) ไม่มีผลกระทบบางส่วนต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ขณะที่ตัวแปรการสื่อสาร (x3) มีผลบางส่วนต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ค าส าคัญ: ความเครียดในงาน แรงจูงใจการสื่อสาร ประสิทธิภาพของพนักงาน 
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Fang Yang. (2011) ได้ศึกษาลักษณะการท างานและแรงจูงใจส่วนบุคคล กรณีศึกษาภายใน
องค์กรในเมืองหนิงโบ พบว่าแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานได้แก่ เงินเดือน สภาพแวดล้อมการ
ท างาน สวัสดิการ การจ่ายโบนัส นโยบายของบริษัท ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หัวหน้างานที่ดี 
ความปลอดภัยในการท างาน ความรู้สึกท้าทาย ความส าเร็จของงาน และความมีอิสระ มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานในเชิงบวก ซึ่งช่วยให้องค์กรในเมืองหนิงโบ สามารถน าข้อมูลการสร้างแจงจูงใจเหล่าน้ีไป
ปรับใช้กับพนักงานในองค์กรได้เป็นอย่างดี 
 Khan A., Ahmed S., Paul S., Kazmi S.H.A. (2018) ได้ศึกษาปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจของ
พนักงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาเกี่ยวกับอุตสาหกรรมธนาคารของปากีสถาน 
โดยการศึกษานี้ส่งเสริมด้านความรู้ความเข้าใจในการพัฒนาระดับแรงจูงใจของพนักงานในระดับ        
ที่เหมาะสม การวิจัยนี้เสนอปัจจัยที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดี ซึ่งการศึกษานี้เน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นเครื่องมือค านวณ
ข้อมูลทางสถิติ การศึกษานี้ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ท่ามกลางปัจจัยที่ช่วยเพิ่มระดับ
แรงจูงใจของพนักงานธนาคาร ซึ่งการวิจัยนี้ช่วยให้ผู้บริหารและผู้จัดการธนาคารทราบว่ามีปัจจัย
ใดบ้างที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้กับพนักงานในธนาคาร และยังท าให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจในอุตสาหกรรม
ธนาคาร 
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ตารางท่ี 2.1 รูปการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานจากทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง  

 
 
 
 
 
 

ทฤษฎี และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
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ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของ (Maslow)                  
ทฤษฎี x ทฤษฎี Y  โดย McGregor                  
ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์                  
ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคคีแลนด ์                  
ทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฮิร์ซเบอร์ก                   
ทฤษฎีความต้องการ (ERG)                  
ด้านความส าเร็จในการท างาน                  
ด้านการไดร้ับการยอมรับ                  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน                  
ด้านลักษณะงานที่ท า                  
ด้านความรับผิดชอบ                  
ด้านนโยบายและการบรหิารงานในองค์กร                  
ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล                  
ดา้นความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน                  
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน                  
ด้านต าแหน่งงาน                  
ด้านความม่ันคงในการท างาน                  
ด้านชีวิตส่วนตัว                   
ด้านสภาพการท างาน                   
ด้านค่าตอบแทน                   

 
 
 
 
 
 



บทท่ี  3 
 

วิธีด าเนินงานวิจัย 
 

รูปแบบการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย  
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเกบ็รวมรวมข้อมลู 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ จ านวนทั้งสิ้น 162 คน ข้อมูลจากฐานข้อมูลจ านวนบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ณ วันที่ 30 พฤศจิกายน 2563 (งานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จ
ความชอบ กองบริหารงานบุคคล, 2563) 

 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามส าหรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัย       

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ได้แก่ เพศ อายุ    
ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับต าแหน่งและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยค าถามจาก
แบบสอบถามประกอบไปด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงานในองค์กร การบังคับบัญชา
และการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งงาน     
ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน และค่าตอบแทน 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย              
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยค าถามจากแบบสอบถามประกอบไปด้วย 
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า      
โดยในแต่ละข้อค าถามมีค าตอบให้เลือกตอบตามล าดับความคิดเห็น 5 ระดับ ใช้มาตราวัดแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดับ ซึ่งใช้วิธีแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ค าตอบการประเมิน 
ในการวัดระดับความพึงพอใจซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

ค าตอบการประเมินในการวัดระดับความพึงพอใจซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
เกณฑ์ในกาวิเคราะหเ์พื่อหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวคิดของเบสท์ (Bess, 1997 อ้างอิงใน     
ณัฐวัตร เป็งวันปลูก, 2560, หน้า 57) มีรายละเอียดดังนี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง เห็นด้วยมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

3.2.1 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวิจัย 
ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้ารายละเอียดต่าง ๆ จากหนังสือเอกสารวิชาการ ทฤษฎีงาน  

วิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เพื่อก าหนดแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

ข้ันตอนที่ 2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ 
ข้ันตอนที่ 3 สร้างเครื่องมือในการวิจัย 
ข้ันตอนที่ 4 เสนอร่างเครือ่งมือตอ่อาจารย์ทีป่รึกษา เพือ่ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ 
ข้ันตอนที่ 5 วัดค่าความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์งานวิจัยโดยผู้เช่ียวชาญ โดยใช้ค่า IOC  

(Index of Item Objective Congruence) ต้องมีค่ามากกว่า 0.05 ข้ึนไป  
ข้ันตอนที่ 6 น าเครื่องมือไปทดลองใช้กับประชากร (Try Out) ที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยั 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 30 คน และใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
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วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Coeffient Alpha) ในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ของแบบสอบถาม โดยที่ไม่น าแบบสอบถาม
ที่ท าโดยกลุ่มตัวอย่างนี้กลับมาใช้รวมกับการวิเคราะห์อีก โดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค     
มีค่าระหว่าง 0.00 - 1.00 ยิ่งค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมีค่าเข้าใกล้ 1 มากเท่าไหร่ แสดงว่า 
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือมั่นมาก ซึ่งเกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคที่เป็นยอมรับ คือ 
ควรมากกว่า 0.70 (ชญานุช วุฒิศักดิ์ , 2563) ซึ่งผลการทดสอบ พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ    
ครอนบาคโดยรวมของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 มีค่าเท่ากับ 0.93 และค่าสั มประสิทธ์ิแอลฟาของ    
ครอนบาคของแบบสอบถามในส่วนที่ 3 มีค่าเท่ากับ 0.87  ซึ่งมากกว่า 0.70 แสดงว่า แบบสอบถาม   
ในส่วนที่ 2 และ 3 ผ่านการทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (ภาคผนวก) 

ข้ันตอนที่ 7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบระดับความเช่ือมั่น ไปใช้กับกลุ่มประชากร 
หลังจากที่ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาเป็นแนวทางใน

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้อย่างเป็นข้ันตอน ดังนี้ 

3.2.1 ขอความอนุเคราะหจ์ากหน่วยงานภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพใน 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

3.2.2 ผู้วิจัยด าเนินการน าแบบสอบถามไปแจกกลุม่เป้าหมาย 
3.2.3 จัดเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองภายใน 30 วัน  
3.2.4 รวบรวมแบบสอบถามทีส่มบูรณ์จนครบ 
3.2.5 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
3.2.6 จัดหมวดหมู่ของข้อมลูในแบบสอบถามเพื่อน าไปวิเคราะห์ 

 
3.3  การวิเคราะห์ข้อมูล     

หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทั้งหมดมา
ด าเนินการดังนี้ 

3.3.1 ตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามที่ได้มาครบตามจ านวนที่แจก
แบบสอบถาม  

3.3.2 วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ใน 
การวิเคราะห์ ซึ่งได้น าข้อมูลจากแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้มาแปลงรหัสตัวเลข (Code) แล้ว
บันทึกลงในโปรแกรมเพื่อด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  

3.3.3 น าผลการวิเคราะห์ทางสถิติที่ได้มาวิเคราะห์ ตรวจสอบและอธิบายในระดับนัยส าคัญของ
ตัวแปรและพิสูจน์สมมติฐาน โดยการตีความจากผลที่ได้ประมวลออกมาจากตัวแปรที่ได้ท าการทดสอบ 
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3.3.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน  
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี ้
สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics Analysis)  
1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

เงินเดือน ระดับต าแหน่ง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สถิติที่ใช้คือการหาค่าความถ่ี (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentages)  

สูตรการหาค่าร้อยละ (Percentages) 

P =   
𝐹×100

𝑛
 

เมื่อ  

P  แทน  ร้อยละ 

F  แทน  ความถ่ีที่ต้องการแปลค่าให้เป็นรอ้ยละ 

n  แทน  จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ และข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน สถิติที่ใช้คือ ค่าเฉลี่ย x̅ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

สูตรการหาค่าเฉลี่ย x̅ 

  x̅ = 
∑ 𝑥

𝑛
 

เมื่อ 

 x̅       แทน  ค่าเฉลี่ย 
∑ 𝑥   แทน   ผลรวมทั้งหมดของความถ่ี คูณ คะแนน 

n       แทน   ผลรวมทัง้หมดของความถ่ีซึ่งมีค่าเท่ากบัจ านวนข้อมูลทัง้หมด 
 
สูตรการหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

S = 
√𝒏 ∑ 𝒙𝟐−(∑ 𝒙)𝟐

𝒏 (𝒏−𝟏)
 

เมื่อ 

s       แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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n      แทน  จ านวนคู่ทั้งหมด 

𝑥      แทน  คะแนนแต่ละตัวในกลุ่มข้อมูล 
∑ 𝑥  แทน  ผลของความแตกต่างของคะแนนแต่ละคู่ 
 
สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
1) การทดสอบสมมติฐานข้อ 1 พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลกรุงเทพ ที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน 
ต าแหน่ง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน       
ด้วยค่าสถิติ T-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One way Analysis of Variance 
โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test และเปรียบเทียบด้วยวิธี LSD 

2) การทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน 
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ในงาน 
นโยบายและการบริหารงาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ต าแหน่งงาน ความมั่ นคงใน 
การท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพการท างาน และค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน โดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ คูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 



บทท่ี  4 
 

ผลการวิจัย 
 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 162 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 
4.5 การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย       

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
N     แทน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 

x̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
S.D แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
Df แทน ช้ันของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
F  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณา F – distribution 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
LSD แทน Least  Significant  Difference 
Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติจากการทดสอบที่ใช้ในการสรุปผลการทดสอบ 
* หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
การศึกษาในครั้งนี้ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

จากพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 162 คน 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับต าแหน่ง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน น าเสนอผล 
การวิเคราะห์ในรูปจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละ ตามตารางดังนี้  

 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

     เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ชาย            33                20.4 
     หญิง 129                79.6 

รวม 162  100.0 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.1 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทั้งหมดจ านวน 162 คน เพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 79.6  รองลงมาคือ เพศชาย จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกอายุ 

     อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
     20 – 30 ปี 13                      8.0 
     31 – 40 ปี          112                                 69.1 
     41 – 50 ปี           34                                                 21.0 
     51 – 60 ปี 3                                                    1.9 

รวม 162  100.0 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.2 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทั้งหมด จ านวน 162 คน มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 112 คน       
คิดเป็นร้อยละ 69.1 รองลงมาคือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 21.0 อายุ 20-30 ปี 
จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 และอายุ 51-60 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

     ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ปริญญาตร ี 107 66.1 
     ปริญญาโท 53 32.7 
     ปริญญาเอก 2 1.2 

รวม 162  100.0 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.3 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย  สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 162 คน มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี             
จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.7 และระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.4 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเงินเดือน 

     เงินเดือน จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ต่ ากว่า 20,001 บาท 26                                           16.1 
     20,001 – 30,000 บาท 101                                       62.3 
     30,001 – 40,000 บาท 35                                            21.6 

รวม 162  100.0 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.4 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทั้งหมด จ านวน 162 คน มีเงินเดือน 20,001 – 30,000 
บาท  จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 รองลงมา คือ มีเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 
35 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 และมีเงินเดือน ต่ ากว่า 20,001 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1  
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

     ระดับต าแหน่ง จ านวน(คน) ร้อยละ 
     ระดับปฏิบัติการ 159                                            98.1 
     ระดับช านาญการ 3                                                 1.9 

รวม 162    100.0 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหา
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทั้งหมด จ านวน 162 คน มีระดับต าแหน่ง ระดับปฏิบัติการ   
จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 98.1 รองลงมา คือ ระดับช านาญการ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.9  ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน 

     ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
     1 – 5 ปี          29                                            17.9 
     6 – 10 ป ี         72                                                   44.5 
     11 – 15 ป ี         51                                           31.5 
     16 – 20 ป ี          8                                         4.9 
     21 ปีข้ึนไป          2                                                 1.2 

รวม 162  100.0 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.6 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทั้งหมด จ านวน 162 คน มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6-10 ปี 
จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาคือ ระยะเวลา 11-15 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.5 ระยะเวลา 1-5 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9 ระยะเวลา 16-20 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.9 และระยะเวลา 21 ปีข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 ตามล าดับ 
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4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจ  
การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านแรงจูงใจของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์

โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) แสดงผลดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูทีน่ าเสนอปัจจัยจงูใจ ด้านความส าเร็จ     
ในการท างาน 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
สามารถปฏิบัติงานได้เสรจ็สิ้นตามก าหนดเวลาและเป็นตาม 
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

4.26 
 

0.665 
 

มาก 
 

สามารถแกป้ัญหาการปฏิบัติงานให้ส าเรจ็ลลุ่วงไปได้ 4.31 0.615 มาก 

รวม 4.29 0.605 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานโดยรวม         
อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.29 , S.D. = 0.605) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก 
คือ สามารถแก้ปัญหาการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ (x̅ = 4.31 , S.D. = 0.615) รองลงมา คือ สามารถ
ปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามก าหนดเวลาและเป็นตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (x̅ = 4.26 , S.D. = 0.665) 
ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูทีน่ าเสนอปัจจัยจงูใจ ด้านการไดร้ับ      

การยอมรับ 

ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ x̅ S.D. แปลผล 
ผลงานได้รับการยอมรบัจากผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4.16 0.630 มาก 
เพื่อนร่วมงานมักขอค าแนะน า ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานเสมอ 4.11 0.659 มาก 

รวม 4.14 0.587 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.8 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรบั 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14, S.D. = 0.587)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่มีค่าเฉลี่ยสูง         
เป็นอันดับแรก คือ ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.16 , S.D. = 
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0.630)  รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานมักขอค าแนะน า ค าปรึกษาในการปฏิบัติงานเสมอ (x̅ = 4.11 , 
S.D. = 0.659) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูทีน่ าเสนอปัจจัยจงูใจด้านความก้าวหน้า    

ในหน้าที่การงาน 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน x̅ S.D. แปลผล 
มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้เพิม่พูนความรู้ในด้านการศึกษาต่อ
และฝกึอบรม 

3.86 
 

0.862 
 

มาก 
 

การพิจารณาเลื่อนข้ันและต าแหน่งงานเป็นไปอย่างโปรง่ใส
และยุติธรรม 

3.76 
 

0.847 
 

มาก 
 

งานที่ปฏิบัตสิามารถส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในต าแหนง่
ที่สูงข้ึนมีความเจริญก้าวหน้าในอนาคต 

3.83 
 

0.860 
 

มาก 
 

รวม 3.81 0.765 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.9 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าใน
หนา้ที่การงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.81 , S.D. = 0.765) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้เพิ่มพูนความรู้ในด้านการศึกษาต่อและ
ฝึกอบรม (x̅ = 3.86 , S.D. = 0.862) รองลงมา คือ งานที่ปฏิบัติสามารถส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งที่สูงข้ึนมีความเจริญก้าวหน้าในอนาคต (x̅ = 3.83 , S.D. = 0.860) และการพิจารณา      
เลื่อนข้ันและต าแหน่งงานเป็นไปอย่างโปร่งใสและยุติธรรม (x̅ = 3.76 , S.D. = 0.847) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูทีน่ าเสนอปจัจยัจงูใจ ด้านลกัษณะงานที่ท า 

ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงานท่ีท า x̅ S.D. แปลผล 
สามารถใช้ความรู้ความสามารถตรงกบังานทีป่ฏิบัต ิ 4.18 0.686 มาก 
งานที่รบัผิดชอบมีความท้าทายและมีอสิระในการท างาน 4.09 0.703 มาก 
หน่วยงานมีการก าหนดหน้าที่ขอบเขตของงานอย่างชัดเจน 3.98 0.848 มาก 

รวม 4.08 0.640 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.10 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ  ด้านลักษณะงานที่ท า
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08 , S.D. = 0.640) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ สามารถใช้ความรู้ความสามารถตรงกับงานที่ปฏิบัติ (x̅ = 4.18 , S.D. = 0.686) 
รองลงมา คือ งานที่รับผิดชอบมีความท้าทายและมีอิสระในการท างาน (x̅ = 4.09 , S.D. = 0.703) 
และหน่วยงานมีการก าหนดหน้าที่ขอบเขตของงานอย่างชัดเจน (x̅ = 3.98 , S.D. = 0.848) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยจูงใจ ด้านความ

รับผิดชอบ 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ x̅ S.D. แปลผล 
มีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกันและแก้ไขปญัหา 
ในการปฏิบัตงิานที่เกิดข้ึนเสมอ 

4.29 
 

0.627 
 

มาก 
 

ปฏิบัติงานได้ส าเรจ็ตามเวลาและปรมิาณงานตามที่ 
ผู้บังคับบญัชามอบหมาย 

4.27 
 

0.667 
 

มาก 
 

รวม 4.28 0.621 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.11 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย จูงใจด้านความรับผิดชอบ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.28 , S.D. = 0.621) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ มีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกันและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่ เกิดข้ึน
เสมอ (x̅ = 4.29 , S.D. = 0.627) รองลงมา คือ ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลาและปริมาณงานตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย (x̅ = 4.27 , S.D. = 0.667) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมปจัจัยจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ x̅ S.D. แปลผล 
1.ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 4.29 0.605 มาก 
2. ด้านการได้รับการยอมรับ 4.14 0.587 มาก 
3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.81 0.765 มาก 
4. ด้านลักษณะงานที่ท า 4.08 0.640 มาก 
5. ด้านความรับผิดชอบ 4.28 0.621 มาก 

รวม 4.12 0.506 มาก 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.12  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในภาพรวมปัจจัยจูงใจ  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12 , S.D. = 0.506) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยจูงใจ             
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน (x̅ = 4.29 , S.D. = 0.605) อยู่ในระดับ           
เห็นด้วยมาก รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ (x̅ = 4.28 , S.D. = 0.621)  ด้านการได้รับการยอมรับ      
(x̅ = 4.14 , S.D. = 0.587) ด้านลักษณะงานที่ท า (x̅ = 4.08 , S.D. = 0.640) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และ
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (x̅ =  3.81 , S.D. = 0.765) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
ตามล าดับ  

 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านนโยบายและ

การบริหารงานในองค์กร 

ปัจจัยอนามัย ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร x̅ S.D. แปลผล 
มหาวิทยาลัยแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์  
พันธกิจ ของมหาวิทยาลัย 

3.95 
 

0.802 
 

มาก 
 

นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบงัคับมีความเหมาะสมและ           
เอื้อประโยชน์ ต่อการท างานของท่าน 

3.87 
 

0.850 
 

มาก 
 

มีการกระจายงานและมอบหมายหน้าที่อย่างเหมาะสมกบับคุคล 3.76 0.840 มาก 

รวม 3.86 0.768 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.13 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหา
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านนโยบายและ   การ
บริหารงานในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.86 , S.D. = 0.768) และเมื่อพิจารณาเป็น   ราย
ข้อพบว่าที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ มหาวิทยาลัยแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ของมหาวิทยาลัย (x̅ = 3.95 , S.D. = 0.802) รองลงมา คือ นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับมี
ความเหมาะสมและเอื้อประโยชน์ต่อการท างานของท่าน (x̅ =3.87 , S.D. = 0.850) และมีการกระจาย
งานและมอบหมายหน้าที่อย่างเหมาะสมกับบุคคล (x̅ = 3.76 , S.D. = 0.840) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านการบงัคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล 

ปัจจัยอนามัย ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล x̅ S.D. แปลผล 
ผู้บังคับบญัชาเอาใจใส่ต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่างทั่วถึง            
และเท่าเทียมกัน 

3.80 
 

0.795 
 

มาก 
 

ผู้บังคับบญัชายอมรบัฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.88 
 

0.791 
 

มาก 
 

การแบ่งงานตามสายการบังคับบัญชามีความเหมาะสม         
และเป็นธรรม 

3.72 
 

0.807 
 

มาก 
 

รวม 3.80 0.741 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.14 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหา
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านการบังคับบัญชาและ
การควบคุมดูแลโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.80 , S.D. = 0.741) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (x̅ = 3.88 , S.D. = 0.791) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน (x̅ = 3.80 , S.D. = 0.795) และ การแบ่งงานตามสายการบังคับบัญชา   
มีความเหมาะสมและเป็นธรรม (x̅ = 3.72 , S.D. = 0.807) ตามล าดับ  

 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านความสัมพันธ์

กับหัวหน้างาน 

ปัจจัยอนามัย ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน x̅ S.D. แปลผล 
ได้รับการสนบัสนุนในทกุ ๆ ด้านจากผูบ้ังคับบัญชาเป็นอย่างดี 3.92 0.834 มาก 
ผู้บังคับบญัชาให้ความสนใจและเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน   
อย่างสม่ าเสมอ 

3.96 
 

0.833 
 

มาก 
 

ผู้บังคับบญัชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม 
 

3.96 0.837 มาก 

รวม 3.95 0.796 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.15 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.95 , S.D. = 0.796) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่มี     ค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจและเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (x̅ = 
3.96 , S.D. = 0.833)  และผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรม (x̅ = 3.96 , 
S.D. = 0.837) รองลงมา คือ ได้รับการสนับสนุนในทุก ๆ ดา้นจากผู้บังคับบัญชาเป็น  อย่างดี (x̅ =  
3.92 , S.D. = 0.834) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านความสัมพันธ์

กับเพือ่นร่วมงาน 

ปัจจัยอนามัย ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน x̅ S.D. แปลผล 
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างไมม่ีเงือ่นไขหรือไมม่ีปญัหา 4.27 0.667 มาก 
ได้รับความช่วยเหลอื ค าแนะน า และค าปรึกษาจากเพือ่น
ร่วมงาน 

4.24 
 

0.694 
 

มาก 
 

เพื่อนร่วมงานมีความสมัพันธ์และมีความสามัคคีร่วมมือในการ
ท างาน 

4.19 
 

0.758 
 

มาก 
 

รวม 4.23 0.665 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.16 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหา
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย  ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.23 , S.D. = 0.665) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างไม่มีเงื่อนไขหรือไม่มีปัญหา        
(x̅ = 4.27 , S.D. = 0.667) รองลงมา คือ ได้รับความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาจากเพื่อน
ร่วมงาน (x̅ = 4.24 , S.D. = 0.694) และเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์และมีความสามัคคีร่วมมือ      
ในการท างาน (x̅ = 4.19 , S.D. = 0.758)  ตามล าดับ  

 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านต าแหน่งงาน 

ปัจจัยอนามัย ด้านต าแหน่งงาน x̅ S.D. แปลผล 
ได้รับต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 4.03 0.759 มาก 
ได้รับการเพิ่มพูนความรู้ เพื่อรองรบักับต าแหน่งทีก่้าวหน้า       
ในอนาคต 

3.94 
 

0.817 
 

มาก 
 

รวม 3.98 0.757 มาก 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.17 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านต าแหน่งงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.98 , S.D. = 0.757) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ ได้รับต าแหน่งงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ (x̅ = 4.03 , S.D. = 0.759) 
รองลงมา คือ ได้รับการเพิ่มพูนความรู้ เพื่อรองรับกับต าแหน่งที่ก้าวหน้า (x̅ = 3.94 , S.D. = 0.817) 
ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านความมั่นคง 

ในการท างาน 

ปัจจัยอนามัย ด้านความมั่นคงในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
มีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 

3.98 0.718 มาก 

มีความมั่นคงในการท างานในองค์กรของท่าน 3.98 0.709 มาก 

รวม 3.98 0.702 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.18 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านความมั่นคงใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.98 , S.D. = 0.702) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ มีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน (x̅ = 3.98 , S.D. = 0.718) 
รองลงมา คือ มีความมั่นคงในการท างานในองค์กรของท่าน (x̅ = 3.98 , S.D. = 0.709) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านชีวิตส่วนตัว 

ปัจจัยอนามัย ด้านชีวิตส่วนตัว x̅ S.D. แปลผล 
งานในหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายสง่ผลต่อการด าเนินชีวิต 3.83 0.798 มาก 
การโยกย้ายต าแหนง่งานมีผลกระทบต่อความมั่นคงในอาชีพ 3.80 0.876 มาก 

รวม 3.82 0.794 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.19 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านชีวิตส่วนตัว
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.82 , S.D. = 0.794) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิต (x̅ = 3.83 , S.D. = 0.798) 
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รองลงมา คือ การโยกย้ายต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อความมั่นคงในอาชีพ (x̅ = 3.80 , S.D. = 0.876) 
ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมูลที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านสภาพ     

การท างาน 

ปัจจัยอนามัย ด้านสภาพการท างาน x̅ S.D. แปลผล 
อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องอ านวยความสะดวก            
มีปรมิาณ เพียงพอเหมาะสมกบัการท างาน 

3.72 
 

0.907 
 

มาก 
 

อาคารสถานที่ มีความสะอาด แสงสว่าง อากาศถ่ายเท  
เหมาะสมกับการท างาน 

3.68 
 

0.988 
 

มาก 
 

มหาวิทยาลัยอยู่ในพื้นที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก 4.00 0.827 มาก 

รวม 3.80 0.786 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.20 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหา
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านสภาพ การท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.80 , S.D. = 0.786) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ มหาวิทยาลัยอยู่ในพื้นที่เหมาะสม การคมนาคมสะดวก (x̅ = 4.00 ,  S.D. = 0.827) 
รองลงมา คือ อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องอ านวยความสะดวก มีปริมาณ เพียงพอเหมาะสมกับ 
การท างาน (x̅ =  3.72 , S.D. = 0.907) และ อาคารสถานที่ มีความสะอาด แสงสว่าง อากาศถ่ายเท
เหมาะสมกับการท างาน (x̅ = 3.68 , S.D. = 0.988) ตามล าดับ  

 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตามข้อมลูที่น าเสนอปจัจัยอนามัย ด้านค่าตอบแทน 

ปัจจัยอนามัย ด้านค่าตอบแทน x̅ S.D. แปลผล 
การพิจารณาเพิม่ค่าตอบแทน เงินเดือนเหมาะสมตามความรู้  
ความสามารถ และเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 

3.60 
 

0.942 
 

มาก 
 

เงินเดือนที่ได้รบัเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบัน 3.48 0.998 ปานกลาง 
มีสวัสดิการทีเ่หมาะสมกับงานที่ได้รบัมอบหมาย 3.37 1.097 ปานกลาง 

รวม 3.49 0.957 ปานกลาง 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.21 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนมหา
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยอนามัย ด้านค่าตอบแทนโดยรวม
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อยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.49 , S.D. = 0.957) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่มีค่าเฉลี่ยสูง
เป็นอันดับแรก คือ การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน เงินเดือนเหมาะสมตามความรู้ (x̅ = 3.60 , S.D. = 
0.942) รองลงมา คือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน (x̅ =3.48 , S.D. = 0.998) 
และมีสวัสดิการที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย (x̅ = 3.37 , S.D. = 1.097) ตามล าดับ  

 
ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมปจัจัยอนามัย 

ปัจจัยอนามัย x̅ S.D. แปลผล 
1. ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 3.86 0.768 มาก 
2. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 3.80 0.741 มาก 
3. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 3.95 0.796 มาก 
4. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.23 0.665 มาก 
5. ด้านต าแหน่งงาน 3.98 0.757 มาก 
6. ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.98 0.702 มาก 
7. ด้านชีวิตส่วนตัว 3.82 0.794 มาก 
8. ด้านสภาพการท างาน 3.80 0.786 มาก 
9. ด้านค่าตอบแทน 3.49 0.957 ปานกลาง 

รวม 3.88 0.584 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่  4.22 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีความคิดเห็นในภาพรวมปัจจัยอนามัย โดยรวมอยู่ใน   
ระดับมาก (x̅ = 3.88 , S.D. = 0.584)   และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยอนามัยด้าน           
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.23 , S.D. = 0.665)         
อยูใ่นระดับเห็นด้วยมาก รองลงมา คือ ด้านต าแหน่งงาน และด้านความมั่นคงในการท างาน (x̅ = 3.98 , 
S.D. = 0.702) อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และปัจจัยอนามัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านค่าตอบแทน   
(x̅ = 3.49 , S.D. = 0.957) อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

 

4.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการท างานของพนกังานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ 
การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 162 คน น าเสนอผลการวิเคราะห์       
ในรูปค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามตารางดังนี ้
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ตารางท่ี 4.23 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ ด้านคุณภาพ
ของงาน 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย             
สายสนับสนุน ด้านคุณภาพของงาน x̅ S.D. แปลผล 

1. ผลของงานที่ปฏิบัติ มีความถูกต้อง ครบถ้วน เช่ือถือได้ 4.18 0.704 มาก 
2. มีการวางแผนในการปฏิบัตงิานไว้ล่วงหน้าเสมอ 4.21 0.644 มาก 
3. มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ เพื่อน ามา

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตงิานให้มีคุณภาพมากข้ึน 
4.23 

 
0.683 

 
มาก 

 

รวม 4.21 0.623 มาก 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.23 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน         
โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.21 , S.D. = 0.623) และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมากข้ึน (x̅ = 4.23 , S.D. = 0.683) รองลงมา คือ มีการ
วางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ (x̅ = 4.21 , S.D. = 0.644) และผลของงานที่ปฏิบัติมี     
ความถูกต้องครบถ้วน เช่ือถือได้ (x̅ = 4.18 , S.D. = 0.704) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน  

มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ ด้านปรมิาณงาน 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย          
สายสนับสนุน ด้านปริมาณงาน x̅ S.D. แปลผล 

1. ปฏิบัติงานด้วยความส าเรจ็ได้ตามปริมาณงาน 
เมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.20 
 

0.619 
 

มาก 
 

2. มีการวางแผน และจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงาน       
เพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบัติงาน 

4.19 
 

0.636 
 

มาก 
 

รวม  4.19 0.606 มาก 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.24 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน โดยภาพรวม
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ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19 , S.D. = 0.606)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ ปฏิบัติงานด้วยความส าเร็จได้ตามปริมาณงานเมื่อเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ (x̅ = 4.20 , S.D. = 0.619)  รองลงมาคือ มีการวางแผน และจัดล าดับ
ความส าคัญของปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.19 , S.D. = 0.636) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.25 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน                  

มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ ด้านเวลา 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย       
สายสนับสนุน ด้านเวลา x̅ S.D. แปลผล 

1. มีการตรงต่อเวลา รักษาเวลาและแบง่เวลาใน 
การปฏิบัตงิาน 

4.27 0.648 มาก 

2. มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้เพื่อปรบัปรุง 
การปฏิบัตงิานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน 

4.14 
 

0.747 
 

มาก 
 

รวม 4.20 0.624 มาก 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.25 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ด้านเวลา โดยภาพรวมระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.20 , S.D. = 0.624) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ มีการตรงต่อเวลา รักษาเวลาและแบ่งเวลาในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.27 , 
S.D. = 0.648) รองลงมาคือ มีการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานให้สะดวก 
รวดเร็วข้ึน (x̅ = 4.14 , S.D. = 0.747) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสทิธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ ด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน ด้านการใช้ทรัพยากรอยา่งคุ้มค่า x̅ S.D. แปลผล 

1. ปฏิบัติงานส าเรจ็ด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร 4.13 0.706 มาก 
2. มีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วกลบัมาพฒันาใหเ้กิดประโยชน์      

ต่อการปฏิบัติงาน 
4.13 

 
0.740 

 
มาก 

 
3. มีการตระหนักและกระตุ้นใหผู้้อื่นใช้ทรัพยากรที่มีอยูอ่ย่าง

คุ้มค่า 
4.14 0.738 มาก 

รวม 4.13 0.687 มาก 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.26 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (x̅ = 4.13 , S.D. = 0.687) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับ
แรก คือ มีการตระหนักและกระตุ้นให้ผู้อื่นใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง  (x̅ = 4.14 , S.D. = 0.738) 
รองลงมา คือ ปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร (x̅ = 4.13 , S.D. = 0.706)  
และมีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วกลับมาพัฒนาให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.13 , S.D. = 
0.740)  ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมประสทิธิภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน x̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านคุณภาพของงาน 4.21 0.623 มาก 
2. ด้านปริมาณ 4.19 0.606 มาก 
3. ด้านเวลา 4.20 0.624 มาก 
4. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 4.13 0.687 มาก 

รวม 4.18 0.549 มาก 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.27 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในภาพรวม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล



52 

 
 

กรุงเทพ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.18 , S.D. = 0.549)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีค่าเฉลี่ยสูงเป็นอันดับแรก คือ ด้านคุณภาพของ
งาน (x̅ = 4.21 , S.D. = 0.623)  อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก รองลงมา คือ ด้านเวลา (x̅ = 4.20 , S.D. = 
0.624)  ด้านปริมาณ (x̅ = 4.19 , S.D. = 0.606)  และที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า (x̅ = 4.13 , S.D. = 0.687)  อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  
 

4.5  การทดสอบสมมตฐิานงานวิจัย       
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการทดสอบสมมติฐาน 2 ข้อ โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ดังนี้ 
สมมติฐานข้อ 1 พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

กรุงเทพ ที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ต าแหน่ง 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพไม่แตกต่างกัน  

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพแตกต่างกัน  

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพใช้การทดสอบด้วยค่าสถิติ        
t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One way Analysis of Variance โดยการทดสอบ
ด้วยค่าสถิติ F-test และเปรียบเทียบด้วยวิธี LSD แสดงผลดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของ พนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ ที่มีเพศ  
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ t – test ทดสอบ 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 

 
เพศ 

 

 
จ านวน 

 

 
ค่าเฉลี่ย 

 

 
S.D 

 
t 

 
Sig. 

 

ด้านคุณภาพ 
ชาย 
หญิง 

33 
129 

4.28 
4.19 

0.590 
1.632 

0.774 
 

0.440 

ด้านปริมาณงาน 
ชาย 
หญิง 

33 
129 

4.27 
4.17 

0.532 
0.624 

0.831 0.407 

ด้านเวลา 
ชาย 
หญิง 

33 
129 

4.24 
4.19 

0.639 
0.623 

0.398 
 

0.691 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

ชาย 
หญิง 

33 
129 

4.16 
4.13 

0.683 
0.690 

0.261 
 

0.795 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนในภาพรวม 

ชาย 
หญิง 

33 
129 

 

4.24 
4.17 

 

0.570 
0.545 

 

0.643 0.521 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีเพศแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนแตกต่างกัน ด้วยค่า t-test    
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 0.521 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ         
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ จ าแนกตามเพศ ให้ความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า  
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ตารางท่ี 4.29  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุ 
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ F – test ทดสอบ 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 

แหล่งความ
แปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.691 
61.757 
62.448 

  3 
158 
161 

0.30 
0.391 

0.589 0.623 

ด้านปริมาณงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.562 
58.563 
59.125 

  3 
158 
161 

0.187 
0.371 

0.505 0.679 

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.735 
62.043 
62.778 

  3 
158 
161 

0.245 
0.393 

0.624 0.601 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.061 
74.819 
75.880 

  3 
158 
161 

0.354 
0.474 

0.747 0.526 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนในภาพรวม 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.626 
47.968 
48.594 

  3 
158 
161 

0.209 
0.304 

0.687 0.561 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.29 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหา
วิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีอายุแตกต่างกัน ด้วยค่า   
F-test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในภาพรวมของ
กลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.561 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ จ าแนกตามอายุ ให้ความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ  ด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   

 
ตารางท่ี 4.30  แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
โดยใช้สถิติ F – test ทดสอบ 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 

แหล่งความ
แปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.516 
61.932 
62.448 

2 
159 
161 

0.258 
0.390 

0.662 0.517 

ด้านปริมาณงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.151 
58.974 
59.125 

  2 
159 
161 

 
0.076 
0.371 

0.204 0.816 

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.021 
62.757 
62.778 

  2 
159 
161 

0.010 
0.395 

0.026 0.974 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.170 
75.710 
75.880 

   2 
159 
161 

0.085 
0.476 

0.178 0.837 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนในภาพรวม 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.142 
48.452 
48.594 

   2 
159 
161 

0.071 
0.305 

0.233 0.792 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 
ด้วยค่า F-test  โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพ 
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ใน
ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.792  ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ



56 

 
 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบ
สมมติฐานได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี     ราชมงคลกรุงเทพจ าแนกตามระดับการศึกษา ให้ความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างาน
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้าน
เวลา และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   
 
ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพที่มเีงินเดือน
แตกต่างกัน      โดยใช้สถิติ F – test ทดสอบ 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 

แหล่งความ
แปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.064 
60.384 
62.448 

  2 
159 
161 

1.032 
0.380 

2.718 0.069 

ด้านปริมาณงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.539 
56.586 
59.125 

  2 
159 
161 

1.270 
0.356 

3.567 0.031* 

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.488 
60.289 
62.778 

  2 
159 
161 

1.244 
0.379 

3.281 0.040* 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.136 
72.744 
75.880 

  2 
159 
161 

1.568 
0.458 

3.427 0.035* 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนในภาพรวม 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.248 
46.346 
48.594 

  2 
159 
161 

1.124 
0.291 

3.856 0.023* 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  4.31  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีเงินเดือนแตกต่างกันด้วยค่า 
F-test  โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
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ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเงินเดือน มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.023  ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพที่มีเงินเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยทดสอบค่า LSD  
ดังตารางต่อไปนี้  

 
ตารางท่ี 4.32 ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย          

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพกับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ      
ด้านปริมาณงาน       

เงินเดือน 
  ต่ ากว่า 20,001 บาท 20,001–30,000 บาท 30,001–40,000 บาท 

Mean  4.08 4.14 4.43 
ต่ ากว่า 20,001 บาท 4.08  0.162 0.024* 
20,001–30,000 บาท 4.14   0.016* 
30,001–40,000 บาท 4.43    

  *นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มเงินเดือนต่ ากว่า 20,001 
บาท และกลุ่มเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับกลุ่มเงินเดือน 30,001 – 
40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 
 

  



58 

 
 

ตารางท่ี 4.33 ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย  
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ กบัประสทิธิภาพการท างาน      
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ด้านเวลา  

เงินเดือน 
  ต่ ากว่า 20,001 บาท 20,001–30,000 บาท 30,001–40,000 บาท 

Mean  4.06 4.16 4.43 
ต่ ากว่า 20,001 บาท 4.06  0.436 0.021* 
20,001–30,000 บาท 4.16   0.030* 
30,001–40,000 บาท  4.43    

 *นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  4.33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มเงินเดือนต่ ากว่า 
20,001 บาท และกลุ่มเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับกลุ่มเงินเดือน 
30,001 – 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 4.34  ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย          
สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ กบัประสทิธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

เงินเดือน 
  ต่ ากว่า 20,001 บาท 20,001–30,000 บาท 30,001–40,000 บาท 

Mean  3.83 4.16 4.28 
ต่ ากว่า 20,001 บาท 3.83  0.029*  
20,001–30,000 บาท 4.16   0.012* 
30,001–40,000 บาท 4.28   0.390 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4.34 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มเงินเดือนต่ ากว่า 
20,001 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างกับ กลุ่มเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท และกลุ่มเงินเดือน 
30,001 – 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.35 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรงุเทพ ที่มีระดับ
ต าแหน่งแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ t – test ทดสอบ (ต่อ) 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

จากตารางที่ 4.35 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน   
มีความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพแตกต่างกัน ด้วยค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวมมีค่า 
Sig. 0.039 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นแตกต่างกับ
ระดับช านาญการ ในด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน และในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงาน
มหาวิทยาลยั 
สายสนับสนุน 

 
ระดับต าแหน่ง 

 

 
จ านวน 

 

 
ค่าเฉลี่ย 

 
S.D t 

 
Sig. 

 

ด้านคุณภาพ 
ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

159 
3 

4.19 
5.00 

0.619 
0.000 

-16.443 0.000* 

ด้านปริมาณงาน 
ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

159 
3 

4.18 
5.00 

0.601 
0.000 

-17.209 0.000* 

ด้านเวลา 
ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

159 
3 

4.19 
4.67 

0.624 
0.577 

-1.299 
 

0.196 

ด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

159 
3 

4.12 
4.67 

0.686 
0.577 

-1.361 0.176 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงาน
มหาวิทยาลยั 
สายสนับสนุนใน
ภาพรวม 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

 
33 
129 

 

 
4.17 
4.83 

 

 
0.546 
0.289 

 

-2.085 0.039* 
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ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ทีม่ีระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ F – test ทดสอบ 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 

แหล่งความ
แปรปรวน SS Df MS F Sig. 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.379 
60.069 
62.448 

  4 
157 
161 

0.595 
0.383 

1.554 0.189 

ด้านปริมาณงาน 
 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.695 
57.430 
59.125 

  4 
157 
161 

0.424 
0.366 

1.159 0.331 

ด้านเวลา 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.835 
61.942 
62.778 

  4 
157 
161 

0.209 
0.395 

0.529 0.714 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.058 
74.822 
75.880 

  4 
157 
161 

0.265 
0.477 

0.555 0.696 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนในภาพรวม 

ระหว่างกลุม่ 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.763 
47.830 
48.594 

  4 
157 
161 

0.191 
0.305 

0.626 0.644 

*นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  4.36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้วยค่า F-test  โดยวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว  ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ในภาพรวมจ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.644 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพจ าแนกระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
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ให้ความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งใน
ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ  ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   

 
ตารางท่ี 4.37 สรุปตารางการทดสอบสมมติฐานที่ 1           

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายสนับสนุน 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

เพศ อายุ 
 

ระดับ
การศึกษา 

เงินเดือน 
ระดับ 

ต าแหน่ง 
ระยะเวลา 

ที่ปฏิบัติงาน 

ด้านคุณภาพ 
X 
 

X 
 

X 
 

X 
 

 X 
 

ด้านปริมาณงาน 
X 
 

X 
 

X 
 

  X 
 

ด้านเวลา 
X 
 

X 
 

X 
 

 X 
 

X 

ด้านการใช้ทรัพยากร 
อย่างคุ้มค่า 

X 
 

X 
 
 

X 
 
 

 X 
 

X 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนในภาพรวม 

X 
 

X 
 
 

X 
 
 

  X 

 

หมายเหตุ   x     หมายถึง  ไม่แตกต่างกัน 

         หมายถึง  แตกต่างกัน 
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สมมติฐานข้อท่ี 2  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับ
การยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน นโยบายและ
การบริหารงาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว 
สภาพการท างาน และค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย  
สายสนับสนุน 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.1 ปัจจัยด้านแรงจงูใจ 
 

ผู้ วิจัยได้ข้อมูลจากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดยเก็บข้อมูลแบบสอบถาม
จากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  จ านวน 162 คน และใช้วิธีทางเศรษฐมิติในการศึกษา
วิเคราะห์ค่าสถิติเชิงพรรณาเบื้องต้น และใช้สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: 
MRA) มาประมาณค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตาม ด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุด 
(Ordinary Least Squares : OLS) ซึ่งการเขียนสมการสามารถใช้แบบจ าลองของสมการถดถอย  

แรงจูงใจ 

(14 ด้านหลัก) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านคุณภาพของงาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านปริมาณงาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านเวลา 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
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พหุคูณของการสร้างความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ แสดงได้ดังนี้ 

PEi = β0 + β1MF1 + β2MF2 + β3MF3 + β4MF4 + β5MF5+ β6HF1+ β7 HF2+ 

β8HF3+ β9HF4+ β10HF5+ β11HF6+ β12HF7+ β13HF8+ β14HF9+ ε 
 
โดยก าหนดให้ 

 PEi =   ประสิทธิภาพการท างาน (Performance efficiency) 
          MF =  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivator factors) 
          HF =  ปัจจัยอนามัย (Hygiene factors)  
 MF1 =  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 MF2 =   ด้านการได้รับการยอมรับ 
 MF3   =   ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 MF4     =   ด้านลักษณะงานที่ท า 
 MF5    =   ด้านความรับผิดชอบ 
 HF1     =   ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
 HF2 =   ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
 HF3 =  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
 HF4 =   ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 HF5   =   ด้านต าแหน่งงาน 
 HF6     =   ด้านความมั่นคงในการท างาน 
 HF7     =   ด้านชีวิตส่วนตัว 
 HF8     =   ด้านสภาพการท างาน 
 HF9 =   ด้านค่าตอบแทน 
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4.6  การวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) 
 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างาน      
ด้านคุณภาพของงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 

ตารางท่ี 4.38 ตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเส้น (Model Summary) 

Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .624a .389 .331 .50940 

มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 38.90  

ตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะหส์มการถอถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 

 Unstandardized standardized    
 Coefficients Coefficients    
Model B Std. Error Beta t  Sig 
Constant 1.112 0.391           - 2.847  0.005 

MF1 0.290 0.066 0.044 0.442  0.659 

MF2 0.070 0.099 0.066 0.706  0.481 

MF3 0.108 0.104 0.133 1.044  0.298 

MF4 0.100 0.113 0.103 0.891  0.375 

MF5 0.189 0.096 0.188 1.965  0.051 

HF1 -0.115 0.088 -0.142 -1.302  0.195 

HF2 0.096 0.102 0.114 0.940  0.349 

HF3 -0.163 0.094 -0.208 -1.737  0.085 
HF4 0.214 0.090 0.229 2.382  0.018* 

HF5 -0.112 0.098 -0.135 -1.134  0.259 
HF6 0.147 0.086 0.166 1.706  0.090 

HF7 0.049 0.068 0.062 0.719  0.473 

HF8 0.019 0.068 0.024 0.283  0.778 

HF9 0.115 0.064 0.177 1.806  0.073 

หมายเหตุ : *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.38 และตารางที่ 4.39 สามารถอธิบายว่า จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณด้วยวิธี enter พบว่าตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านคุณภาพของงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sig = 0.018)        
แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) (Sig = 0.659) ด้านการได้รับการยอมรับ (MF2)        
(Sig = 0.481) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (MF3) (Sig = 0.298) ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) 
(Sig = 0.375) ด้านความรับผิดชอบ (MF5) (Sig = 0.051) ด้านนโยบายและการบริหารงาน             
ในองค์กร (HF1) (Sig = 0.195) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.349)        
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (HF3) (Sig = 0.085)  ด้านต าแหน่งงาน (HF5) (Sig = 0.259)        
ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.090) ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.473) ด้านสภาพ
การท างาน (HF8) (Sig = 0.778) ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.073) ไม่สามารถพยากรณ์ 
การอ้างอิงด้านคุณภาพของงานได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจ
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4)โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.214 
ท าให้ตัวแปรนี้ มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 38.90 

ซึ่งสามารถสรา้งสมการถดถอย ได้ดังน้ี  (สมการท่ี 1)  
  Y (ประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพของงาน) = 1.112 + 0.214 (แรงจูงใจด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน)  
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 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปจัจัยแรงจงูใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ด้านปริมาณงาน ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 

ตารางท่ี 4.40 ตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเส้น (Model Summary) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.674a 0.454 0.403 0.46841 

มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 45.40  

ตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะหส์มการถอถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 

 Unstandardized standardized   

 Coefficients Coefficients   

Model       B Std. Error Beta t Sig 

Constant 1.057 0.359 - 2.942 0.004 
MF1 0.590 0.061 0.091 0.973 0.332 
MF2 0.127 0.091 0.123 1.392 0.166 

MF3 0.080 0.095 0.101 0.841 0.402 

MF4 0.058 0.104 0.061 0.557 0.578 
MF5 0.175 0.088 0.179 1.976 0.050* 

HF1 -0.040 0.081 -0.050 -0.488 0.626 

HF2 0.097 0.094 0.082 0.718 0.474 

HF3 -0.171 0.086 -0.225 -1.991 0.048 

HF4 0.005 0.083 0.005 0.055 0.956 

HF5 -0.022 0.090 0.027 0.242 0.809 
HF6 0.188 0.079 0.218 2.371 0.019* 

HF7 0.062 0.062 0.082 0.999 0.320 
HF8 0.011 0.063 0.014 0.171 0.865 

HF9 0.110 0.059 0.173 1.869 0.064 

หมายเหตุ : *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.40 และตารางที่ 4.41 สามารถอธิบายว่า จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณ ด้วยวิธี enter พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านปริมาณงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.019) ด้านความ
รับผิดชอบ (MF5) (Sig = 0.050) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) (Sig = 0.332) ด้าน
การได้รับการยอมรับ (MF2) (Sig = 0.166) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (MF3) (Sig = 0.402) 
ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) (Sig = 0.578) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1) (Sig = 
0.626) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.474)  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งาน (HF3) (Sig = 0.048) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sing = 0.956) ด้านต าแหน่ง
งาน (HF5) (Sig = 0.809) ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.320) ด้านสภาพการท างาน (HF8) (Sig = 
0.865) ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.064) ไม่สามารถพยากรณ์การการอ้างอิงด้านคุณภาพของ
งาน ได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจด้านความมั่นคงในการ
ท างาน (HF6) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.188  รองลงมา คือ ด้านความ
รับผิดชอบ (MF5) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.175 ท าให้ตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้      
มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 45.40 

ซึ่งสามารถสรา้งสมการถดถอย ได้ดังน้ี (สมการท่ี 2) 
Y (ประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงาน) = 1.057 + 0.175 (แรงจูงใจด้านความ

รับผิดชอบ) + 0.188 (แรงจูงใจ ด้านความมั่นคงในการท างาน 
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ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปจัจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ด้านเวลาของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
 
ตารางท่ี 4.42 ตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเส้น (Model Summary) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .687a .471 .421 .47512 

มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 47.10  
 

  ตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะหส์มการถอถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 

 Unstandardized standardized   

 Coefficients Coefficients   

Model       B Std. Error Beta t Sig 

Constant 0.675 0.364 - 1.852 0.066 

MF1 0.034 0.062 0.050 0.548 0.585 

MF2 0.215 0.092 0.202 2.322 0.022* 

MF3 0.071 0.097 0.087 0.736 0.463 

MF4 0.033 0.105 0.034 0.314 0.754 

MF5 0.149 0.090 0.148 1.667 0.098 

HF1 0.017 0.082 0.020 0.201 0.841 

HF2 0.038 0.095 0.045 0.401 0.689 

HF3 -0.094 0.087 -0.119 -1.071 0.286 

HF4 0.098 0.084 0.105 1.171 0.243 

HF5 -0.097 0.092 -0.117 -1.052 0.294 

HF6 0.130 0.081 0.146 1.611 0.109 

HF7 0.153 0.063 0.194 2.410 0.017* 

HF8 0.036 0.063 0.045 0.565 0.573 

HF9 0.078 0.059 0.119 1.310 0.192 

หมายเหตุ : *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.42 และตารางที่ 4.43 สามารถอธิบายว่า จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณ ด้วยวิธี enter พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านเวลาที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และ
ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ  ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.017) ด้านการได้รับการยอมรับ (MF2) (Sig 
= 0.022) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) (Sig = 0.585)  ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน (MF3) (Sig = 0.463)  ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) (Sig = 0.754)  ด้านความรับผิดชอบ
(MF5) (Sig = 0.098) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร HF1 (Sig = 0.841) ด้านการบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล(HF2) (Sig = 0.689) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (HF3) (Sig = 
0.286)  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sig = 0.243) ด้านต าแหน่งงาน (HF5) (Sig = 
0.294) ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.109) ด้านสภาพการท างาน (HF8) (Sig = 
0.573) ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.192) ไม่สามารถพยากรณ์การการอ้างอิงด้านเวลาได้อย่างมี
นัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.153 รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ (MF2) โดยค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.215 ท าให้ตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้  มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 
47.10 

ซึ่งสามารถสร้างสมการถดถอย ได้ดังน้ี (สมการท่ี 3) 
  Y (ประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา) = 0.675 + 0.215 (แรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับ) 
+ 0.153 (แรงจูงใจด้านชีวิตส่วนตัว)   
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ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปจัจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
ราชมงคลกรงุเทพ 
 

ตารางท่ี 4.44 ตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเส้น (Model Summary) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .660a .436 .382 .53980 

มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 43.60  
 

ตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะหส์มการถอถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) 

 Unstandardized standardized   

 Coefficients Coefficients   
Model B Std. Error Beta t Sig 

Constant 0.991 0.414 - 2.395 0.018 

MF1 -0.038 0.070 0.051 -0.539 0.590 

MF2 0.181 0.105 0.155 1.722 0.087 

MF3 -0.071 0.110 -0.079 -0.644 0.521 

MF4 0.080 0.119 0.074 0.667 0.506 

MF5 0.279 0.102 0.252 2.739 0.007* 

HF1 0.236 0.094 0.265 2.524 0.013* 

HF2 -0.108 0.108 -0.116 -0.994 0.322 

HF3 0.013 0.099 0.015 0.131 0.896 

HF4 0.137 0.095 0.133 1.439 0.152 

HF5 0.019 0.104 0.021 0.183 0.855 

HF6 -0.196 0.092 -0.200 -2.138 0.034* 

HF7 0.069 0.072 0.080 0.964 0.337 

HF8 0.002 0.072 0.002 0.029 0.977 

HF9 0.197 0.068 0.274 2.914 0.004* 

หมายเหตุ : *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.44 และตารางที่ 4.45 สามารถอธิบายว่า จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณ ด้วยวิธี enter พบว่าตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
ราชมงคลกรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.004) ด้านความ
รับผิดชอบ (MF5) (Sig = 0.007) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1) (Sig = 0.13)      
ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.034) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) 
(Sig = 0.590) ด้านการได้รับการยอมรับ (MF2) (Sig = 0.087) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(MF3) (Sig = 0.521) ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) (Sig = 0.506) ด้านการบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.322) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (HF3) (Sig = 0.896)ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sig = 0.152) ด้านต าแหน่งงาน(HF5) (Sig = 0.855) ด้านชีวิต
ส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.337) ด้านสภาพการท างาน (HF8) (Sig = 0.977)  ไม่สามารถพยากรณ์การ
การอ้างอิงด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด 
คือ แรงจูงใจด้านค่าตอบแทน (HF9) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.197 
รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ (MF5) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.279 
ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1)โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 
0.236 และตัวสุดท้าย คือ ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการ
พยากรณ์เท่ากับ - 0.196 ท าให้ตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้ มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 43.60 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) มีค่าเท่ากับ 0.196 (t= -2.138 , Sig = 
0.034 ) แสดงว่าปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่าในทิศทางตรงกันข้าม อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 หมายความว่า ถ้าพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคง    
ในการท างาน (HF6) เพิ่มข้ึน จะส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพใช้ทรัพยากรอย่างคุ่มค่าลดลง ในทางกลับกันถ้าพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนนุ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) ลดลงจะ
ส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพใช้ทรัพยากร
อย่างคุ่มค่าเพิ่มข้ึนด้วย 

ซึ่งสามารถสร้างสมการถดถอย ได้ดังน้ี (สมการท่ี 4) 
Y (ประสิทธิภาพการท างานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า) = 0.991 + 0.279 (แรงจูงใจ 

ด้านความรับผิดชอบ) + 0.236 (แรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร) -0.196 (แรงจูงใจ
ด้านความมั่นคงในการท างาน) + 0.197 (แรงจูงใจ ด้านค่าตอบแทน)  
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ตารางท่ี 4.46 สรุปตารางการทดสอบสมมติฐานที่ 2      

หมายเหตุ   x     หมายถึง  ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
         หมายถึง  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน 
 

ด้านเวลา 
 

ด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า 

ปัจจัยจูงในภาพรวม     

ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน (MF1) 

X X X X 

ด้านการได้รับการยอมรับ
(MF2) 

X X 
 

X 

ด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าที่การงาน (MF3) 

X X X X 

ด้านลักษณะงานที่ท า 
(MF4) 

X X X X 

ด้านความรับผิดชอบ (MF5) X  X  

ปัจจัยค้ าจุนในภาพรวม     

ด้านนโยบายและ 
การบริหารงานในองค์กร 
(HF1) 

X X X  

ด้านการบังคับบัญชาและ
การควบคุมดูแล (HF2) 

X X X X 

ด้านความสัมพันธ์กับ
หัวหน้างาน (HF3) 

X X X X 

ด้านความสมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (HF4) 

 X X X 

ด้านต าแหน่งงาน (HF5) X X X X 

ด้านความม่ันคงในการ
ท างาน (HF6) 

X 
 

X  

ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) X X  X 

ด้านสภาพการท างาน (HF8) X X X X 

ด้านค่าตอบแทน (HF9) X X X  



 

บทท่ี  5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษางานวิจัย เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 162 คน เครื่องมือใน
การใช้เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม น าผลจากการวิเคราะห์ค่าสถิติมาใช้ในการสรุปผล      
การอธิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะ  

 

5.1  สรปุผลการวิจัย 
ผลการวิจัย สรุปประเด็นส าคัญตามวัตถุประสงค์และสมมุติฐานได้ดังนี้ 
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ สายสนับสนุน จ านวน 162 คน   
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 79.6  มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 112 คน         
คิดเป็นร้อยละ 69.1  มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 66.0 มีเงินเดือน 
20,001 – 30,000 บาท จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 มีระดับต าแหน่ง ระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 98.1 และมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6-10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.4   

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ศึกษาตัวแปร 2 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors)       
ประกอบด้วย (1) ด้านความส าเร็จในการท างาน (2) ด้านการได้รับการยอมรับ (3) ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน (4) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ (5) ความรับผิดชอบในงาน 2)ปัจจัยอนามัย ( Hygiene 
factors) ประกอบด้วย (1) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (2) ด้านการบังคับบัญชาและ
การควบคุมดูแล (3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (4) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (5) ด้าน
ต าแหน่งงาน (6) ด้านความมั่นคงในการท างาน  (7) ด้านชีวิตส่วนตัว (8) ด้านสภาพการท างาน และ 
(9) ด้านค่าตอบแทน  
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ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของภาพรวมปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่าอยู่ในระดับความ
คิดเห็นมาก ระดับค่าเฉลี่ยเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก 13 ด้าน ได้แก่ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (x̅ = 4.29 , S.D. = 0.605 ) ด้านความรับผิดชอบ ( x̅  = 4.28 , S.D. = 
0.621 ) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( x̅ = 4.23 , S.D. = 0.665 ) ด้านการได้รับการยอมรับ 
(x̅ = 4.14 , S.D. = 0.587 ) ด้านลักษณะงานที่ท า (x̅ = 4.08 , S.D. = 0.640 ) ด้านต าแหน่งงาน       
( x̅ = 3.98 , S.D. = 0.757 ) ด้านความมั่นคงในการท างาน (x̅ = 3.98 , S.D. = 0.702 ) ด้าน
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ( x̅ = 3.95 , S.D. = 0.796 )  ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
( x̅ = 3.86 , S.D. = 0.768 ) ด้านชีวิตส่วนตัว ( x̅  = 3.82 , S.D. = 0.794 ) ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ( x̅ = 3.81 , S.D. = 0.765 ) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ( x̅  = 3.80 , 
S.D. = 0.741 ) ด้านสภาพการท างาน ( x̅ = 3.80 , S.D. = 0.786 ) และระดับเห็นด้วยปานกลาง  
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ( x̅ = 3.49 , S.D. = 0.957 ) ตามล าดับ 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

ผลการศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย  สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่าอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ระดับค่าเฉลี่ยเมื่อ
พิจารณาแต่ละด้านพบว่าอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน ได้แก่ด้านคุณภาพของงาน ( x̅ = 4.21 , 
S.D. = 0.623 ) รองลงมา ด้านเวลา ( x̅ = 4.20 , S.D. = 0.624 )  ด้านปริมาณงาน ( x̅ = 4.19 , S.D. 
= 0.606 ) และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ( x̅ = 4.13 , S.D. = 0.687 ) ตามล าดับ 

5.1.4 ผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย  สายสนับสนุน
แตกต่าง มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน แตกต่างกัน ด้วยค่า t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 0.521 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน จ าแนกตามเพศ ให้ความคิดเห็นกับ
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพ    
ของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีอายุแตกต่างกัน ด้วยค่า F-test โดย
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.561     
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ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน 
H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย            
สายสนับสนุนจ าแนกตามอายุ ให้ความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันด้วยค่า        
F-test โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา      
มีค่าSig. เท่ากับ 0.792  ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน จ าแนกตามระดับการศึกษา ให้ความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงานด้านเวลา 
และด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีเงินเดือนแตกต่างกัน ด้วยค่า F-test โดย
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเงินเดือนมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.023 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ
ยอมรับสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน        
ที่มีเงินเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับประสิทธิภาพการท า งานของพนักงานมหาวิทยาลัย         
สายสนับสนุนแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปได้ว่า พนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน ในกลุ่มเงินเดือนต่ ากว่า 20,001 บาท และกลุ่มเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท         
มีความคิดเห็นแตกต่างกับกลุ่มเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท ในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณ
งานและด้านเวลา และพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ในกลุ่มเงินเดือนต่ ากว่า 20,001 บาท      
มีความคิดเห็นแตกต่างกับกลุ่มเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท และกลุ่มเงินเดือน 30,001 – 40,000 
บาท ในด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนแตกต่างกัน ด้วยค่า t-test 
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 0.039 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จึงปฏิบัติสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็น
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แตกต่างกับระดับช านาญการ ในด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน และในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้วยค่า 
F-test  โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.644 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุนจ าแนกระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ให้ความคิดเห็นกับ
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งในด้านคุณภาพ    
ของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ  ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า   

5.1.5 ผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับ   
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน นโยบายและการ
บริหารงาน การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว สภาพ
การท างาน และค่าตอบแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานด้านคุณภาพของงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่าตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านคุณภาพ
ของงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) 
(Sig = 0.018) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) (Sig = 0.659) ด้านการได้รับการยอมรับ 
(MF2) (Sig = 0.481) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (MF3) (Sig = 0.298) ด้านลักษณะงานที่ท า 
(MF4) (Sig = 0.375) ด้านความรับผิดชอบ (MF5) (Sig = 0.051) ด้านนโยบายและการบริหารงาน             
ในองค์กร (HF1) (Sig = 0.195) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.349)        
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (HF3) (Sig = 0.085) ด้านต าแหน่งงาน (HF5) (Sig = 0.259)        
ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.090) ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.473) ด้านสภาพ
การท างาน (HF8) (Sig = 0.778) ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.073) ไม่สามารถพยากรณ์การการ
อ้างอิงด้านคุณภาพของงานได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.214 ท าให้
ตัวแปรนี้ มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 38.90 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณของงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านปริมาณงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.019) ด้านความ
รับผิดชอบ (MF5) (Sig = 0.050) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) (Sig = 0.332) ด้าน
การได้รับการยอมรับ (MF2) (Sig = 0.166) ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (MF3) (Sig = 0.402) 
ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) (Sig = 0.578) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1) (Sig = 
0.626) ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.474)  ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งาน (HF3) (Sig = 0.048) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sing = 0.956) ด้านต าแหน่ง
งาน (HF5) (Sig = 0.809) ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.320) ด้านสภาพการท างาน (HF8) (Sig = 
0.865) ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.064) ไม่สามารถพยากรณ์การการอ้างอิงด้านคุณภาพของ
งาน ได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจด้านความมั่นคงในการ
ท างาน (HF6) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.188 รองลงมา คือ ด้านความ
รับผิดชอบ (MF5) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.175 ท าให้ตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้      
มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 45.40 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา ของงานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่า ตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านเวลาที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ  ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.017) ด้านการได้รับการยอมรับ 
(MF2) (Sig = 0.022) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน (MF1) (Sig = 0.585) ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน (MF3) (Sig = 0.463)  ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) (Sig = 0.754)  ด้านความ
รับผิดชอบ(MF5) (Sig = 0.098) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1) (Sig = 0.841)     
ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.689) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
(HF3) (Sig = 0.286) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sig = 0.243) ด้านต าแหน่งงาน 
(HF5) (Sig = 0.294) ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.109) ด้านสภาพการท างาน (HF8) 
(Sig = 0.573) ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 0.192) ไม่สามารถพยากรณ์การการอ้างอิงด้านเวลา   
ได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจด้านชีวิตส่วนตัว ( HF7)         
โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.153 รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ 
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(MF2) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ 0.215 ท าให้ตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้  มีอ านาจ
พยากรณ์ร้อยละ 47.10 

ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผล    
ต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ พบว่าตัวแปรต้นสามารถพยากรณ์การอ้างอิงด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ และปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ ด้านค่าตอบแทน (HF9) (Sig = 
0.004) ด้านความรับผิดชอบ (MF5) (Sig = 0.007) ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1) 
(Sig = 0.13) ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) (Sig = 0.034) แต่ปัจจัยด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (MF1) (Sig = 0.590) ด้านการได้รับการยอมรับ (MF2) (Sig = 0.087) ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน (MF3) (Sig = 0.521) ด้านลักษณะงานที่ท า (MF4) (Sig = 0.506) ด้านการบังคับ
บัญชาและการควบคุมดูแล (HF2) (Sig = 0.322) ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (HF3) (Sig = 
0.896)ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (HF4) (Sig = 0.152) ด้านต าแหน่งงาน(HF5) (Sig = 
0.855) ด้านชีวิตส่วนตัว (HF7) (Sig = 0.337) ด้านสภาพการท างาน (HF8) (Sig = 0.977)  ไม่สามารถ
พยากรณ์การการอ้างอิงด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าได้อย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรต้นที่มี อ านาจ
พยากรณ์ดีที่สุด คือ แรงจูงใจด้านค่าตอบแทน (HF9) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์
เท่ากับ 0.197 รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ (MF5) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการพยากรณ์
เท่ากับ 0.279 ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร (HF1)โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการ
พยากรณ์เท่ากับ 0.236 และตัวสุดท้าย คือ ด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยของการพยากรณ์เท่ากับ - 0.196 ท าให้ตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้ มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 43.60 

ค่าสัมประสิทธ์ิด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) มีค่าเท่ากับ 0.196 (t= -2.138 , Sig = 
0.034 ) แสดงว่าปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ด้านการใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่าในทิศทางตรงกันข้าม อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 หมายความว่า ถ้าพนักงาน
มหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมีปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคง   
ในการท างาน (HF6) เพิ่มข้ึนจะส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพใช้ทรัพยากรอย่างคุ่มค่าลดลง ในทางกลับกันถ้าพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนนุ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในการท างาน (HF6) ลดลงจะ
ส่งผลให้พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพใช้ทรัพยากร
อย่างคุ่มค่าเพิ่มข้ึนด้วย 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ สามารถอธิบายได้ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน   
ของ พนักงานมหาวิทยาลัย ได้แก่ 

5.2.1 ด้านคุณภาพของงาน แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความสัมพันธ์ของพนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน สามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างไม่มีปัญหา มีการให้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาความสามัคคีร่วมมือใน
การท างานร่วมกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พนิดา นิลอรุณ และประสพชัย พสุนนท์ (2558)      
ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  สายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา ผลการศึกษาพบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สายสนับสนุนซึ่งสามารถน าผลการวิจัยดังกล่าวมาเป็น
แนวทางและสร้างนโยบายการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 

5.2.2 ด้านปริมาณงาน แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 2 ด้าน คือ 

1) ด้านความมั่นคงในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความรู้สึกของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีต่อความมั่นคงในต าแหน่ง ความมั่นคงในการท างานในองค์กรส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน  

2) ด้านความรับผิดชอบ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานมหาวิทยาลัย  สายสนับสนุน        
มีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกันและแก้ไขปัญหาในการท างานและปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลา
และปริมาณงานที่ผู้บังคับบัญชาสั่ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสาวิตรี สองศรี และกฤษฎา มูอันหมัด 
(2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติง านของบุคลากรส านักงาน
เศรษฐกิจการคลัง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ และปัจจัยค้ าจุน ด้านความ
มั่นคงในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเศรษฐกิจการคลัง  
เช่นเดียวกับ อุษา เฟื่องประยูร (2558) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ความส าเร็จในงาน      
ด้านลักษณะงานที่ท าด้านการนิเทศงาน และการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ด้านการยอมรับ นับถือ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก ส่วน    
ด้านความก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อม อยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
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5.2.3 ด้านเวลา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิ ทยาลัย         
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 2 ด้าน คือ 

1) ด้านชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความรู้สึกของพนักงานมหาวิทยาลัย         
สายสนับสนุน ที่มีต่องานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิตและการโยกย้ายต าแหน่ง 
มีผลกระทบต่อความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560)           
ที่ศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบ  
ที่ 1 กรมทหารราบที่ 7 ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยค้ าจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท า งาน        
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวส่งผลต่อการด าเนินชีวิต  

2) ด้านการได้รับการยอมรับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความรู้สึกของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนเกี่ยวกับผลงานที่ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และและได้รับ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานที่มาขอค าแนะน า ปรึกษา ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานซึ่งสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ มยุรี  บุญเยี่ยม (2558) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน         
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสังขะ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ 0.1 ทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์
กันสูงสุด เช่นเดียวกับ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลกูกาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จังหวัดร้อยเอ็ด       
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับมากถึงน้อย คือ ด้านความส าเร็จในการท างานในประเด็น
เรื่องพนักงานได้พัฒนาจุดเด่นของตนในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือด้านลักษณะงานที่ท าโดยเฉพาะ
เรื่องในการก าหนดรายละเอียดของงานที่ชัดเจนและปริมาณงานที่เหมาะสม ส่วนด้านการยอมรับนับ
ถืออยู่ในระดับน้อยที่สุด 

5.2.4 ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 4 ด้าน คือ 

1) ด้านความรับผิดชอบ เหมือนด้านปริมาณงาน   
2) ด้านนโยบายและการบริหารในองค์กร ทั้งนี้หาก นโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ พันธ์

กิจ ของมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสมและมหาวิทยาลัย และนโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับมีความ
เหมาะสมและเอื้อประโยชน์ต่อการท างาน มีการกระจ่ายงานและมอบหน้าที่อย่างเหมาะสมกับบุคคล
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัครวัฒน์  นิธิจิรวงศ์ (2559) ที่ศึกษา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ เทศกิจ 
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กรุงเทพมหานคร คือ ด้านนโยบายการบรหารงาน การวางแผน พบว่านโยบายและการบริหารเป็น
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมากที่สุด 

3)  ด้านความมั่นคงในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าความรู้สึกของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุนที่มีต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน ความยั่งยืนในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดขององค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งสอดคลัองกับงานวิจัย
ของเกศรินทร์ งามเลิศ (2559) ที่ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ผลการศึกษาพบว่าระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน    
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบรหาร 
และด้านความมั่นคงในการท างาน  

4)  ด้ านค่าตอบแทน ทั้ งนี้ อาจ เป็นเพราะว่าความ รู้ สึกของพนักง านมหา วิทยาลั ย 
สายสนับสนุนเกี่ยวกับการพิจารณาเพิ่มต่าตอบแทน เงินเดือนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ค่า
ครองชีพ และมีสวัสดิการที่เหมาะสมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สุรพงษ์  ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน     
สายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่าค่าตอบแทนผลประโยชน์มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1959)  
 

5.3  ข้อเสนอแนะการวิจัย 
5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้  

1) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน ผู้บังคับบัญชาควรมีส่วนร่วมในการผลักดันให้มีบรรยากาศ
ในการท างานรวมกันของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ยอมรับความคิดเห็น และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และร่วมแรงร่วมใจกันที่จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

2) ด้านความมั่นคงในการท างาน มหาวิทยาลัยควรสร้างความรู้สึกมั่นคงในการท างานโดย
แสดงให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานที่มีความพร้อมในทุก ๆ ด้านไม่ต่างจากมหาวิทยาลัยอื่น ๆ 
และสร้างความเช่ือมั่นว่าต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยเป็นต าแหน่งที่มีความมั่นคง มีการต่อสัญญา 
การเลื่อนเงินเดือน และเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรมตามความรู้ความสามารถและมีสวัสดิการต่าง ๆ 
ที่สร้างความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

3) ด้านความรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานให้สอดคล้องกับความรู้
ความสามารถของพนักงานมหาวิทยาลัย และเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลัยใช้ความสามารถใน
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การตัดสินใจในการแก้ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานได้อย่างเต็มที่  ให้ความไว้วางใจให้รับผิดชอบงานที่
ส าคัญ มอบหมายงานในปริมาณงานที่เหมาะสม และไม่ควบคุมการท างานมากจนเกินไปจน
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกขาดอิสระในการท างาน  

4) ด้านชีวิตส่วนตัว หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการงานและเวลาอย่าง
เหมาะสม ไม่กระทบเวลาส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งต้องมีค่าตอบแทนตามสมควรที่พนักงาน
มหาวิทยาลัยจะได้รับหากมีการมอบหมายให้ปฏิบัติงานนอกเวลา รวมถึงงานที่มอบหมายให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยไปปฏิบัตินอกสถานที่ต้องค านึงถึงความสะดวกในการเดินทาง และความปลอดภัยใน 
การไปปฏิบัติงาน 

5) ด้านการได้รับการยอมรับ ผู้บังคับบัญชาควรมีความเช่ือมั่นและไว้วางใจในการท างาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัยควร
ให้ความร่วมมือและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนสามารถแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเท่าเทียม  

6) ด้านนโยบายการบริหาร มหาวิทยาลัยควรมีการก าหนดนโยบาย เป้าหมายของ
มหาวิทยาลัยและกระบวนการท างานอย่างชัดเจน มีการถ่ายทอดนโยบายต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยไปสู่
ผู้ปฏิบัติอย่างเหมาะสม มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

7) ด้านค่าตอบแทน มหาวิทยาลัยควรมีการก าหนดค่าตอบแทนให้บุคลากรไม่ว่าจะเป็น
รูปของเงินเดือน ค่าจ้าง ร่วมทั้งการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสมและเป็นธรรม หรือให้
ผลตอบแทนอื่นๆเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง เช่น สวัดิการด้านสุขภาพ และการประกัน
ชีวิต เป็นต้น 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1) ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาวิจัยในเชิงปริมาณผสมผสานกับ 
การท าวิจัยเชิงคุณภาพ หรือใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เพิ่มเติม 

2) ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

3) ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ
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แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
เพื่อให้การท าการค้นคว้าอิสระของนักศึกษามหาวิทยาลัย เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  

มีคุณภาพและมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย 

จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด 
1. นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมีความ

ซื่อสัตย์ต่อตนเองไม่น าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อื่น ต้องให้เกียรติ และอ้าง
ถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่นามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจัย และมีความ
เป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 

2. นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงท่ีท าไว้กับหน่วยงานท่ี
สนับสนุนการวิจัย และต่อหน่วยงานท่ีตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลงการ
วิจัยที่ผู้ เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาท างานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตาม
ก าหนดเวลา มีความรับผิดชอบไม่ละทิ้งงานระหว่างด าเนินการ 

3. นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ในสาขาวิชาการท่ีท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้ใน
สาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับเรื่อง
ที่ท าวิจัย เพื่อน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพื่อป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การตีความ หรือการ
สรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย 

4. นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งท่ีศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งท่ีมีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคน  
สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปณิธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

5. นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษย์ท่ีใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัยนักวิจัย ต้อง
ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพื่อนมนุษย์ ต้องถือ
เป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยไม่หลอกลวงหรือ
บีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 

6. นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกข้ันตอนของการท าวิจัย นักวิจัย
ต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ อาจส่งผลให้มี
การบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่องานวิจัย 
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7. นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางท่ีชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัยเพื่อ
ประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกินความเป็นจริง และไม่ใช้ผลงานวิจัยไป
ในทางมิชอบ 

8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่จะ
เปิดเผยข้อมูลและข้ันตอนการวิจัย ยอมรับฟัง ความคิดเห็นและเหตุผลทางวิชาการของผู้อื่น และ 
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง 

9.  นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ นักวิจัยพึงมีจิตสานึกที่จะอุทิศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพื่อความก้าวหน้าทางวิชาการ เพื่ อความเจริญและประโยชน์สุขของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ 

 
ข้าพเจ้า นางสาวปราณปรียา  ปิ่นโต  นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   

รหัสนักศึกษา 58805141005-2 ซึ่งเป็นผู้ท าการค้นคว้าอิสระ เรื่อง “ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ” ได้ทราบและปฏิบัติ
ตามหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณที่ก าหนดไว้ทุกประการ ข้าพเจ้าทราบดีว่าการให้ข้อความอันเป็น
เท็จและการละเมิดหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย อาจน ามาสู่การพ้นสภาพการเป็นนักศึกษา 
หรือถูกเพิกถอนปริญญา 
 
 
     ................................................................... 
      นางสาวปราณปรียา  ปิ่นโต  
          ผู้ท าการค้นคว้าอิสระ 
     วันที่ ........ เดือน ................... พ.ศ. ........  
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แบบประเมิน IOC ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เรื่อง ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน                     

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
ค าชี้แจง : แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) นี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ
ที่มีต่อข้อค าถามว่ามีความเหมาะสมในการน าไปใช้เป็นเครื่องมือการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยซึ่ง
จะท าการประเมินความเที่ยงตรง โดยได้ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาความเที่ยงตรง 

- 1 =  แน่ใจว่าค าถามมีความไม่เหมาะสม 
  0 =  ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่      
+ 1  =  แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม  
 

แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน 
ส่วนที่ 1  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล   
ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปจัจัยด้านแรงจงูใจ 
ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับประสทิธิภาพการท างานของพนกังานมหาวิทยาลัยสายสนบัสนุน                     
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านว่ามีความสอดคล้องหรือถูกต้อง
เพียงใด 
ส่วนท่ี 1  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล   

รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

 รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1.  เพศ 1 1 1 3 1 

2. อาย ุ 1 1 1 3 1 

3. ระดับการศึกษา 1 1 1 3 1 

4. เงินเดือน 1 1 1 3 1 

5. ระดับต าแหน่ง 1 1 1 3 1 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 1 1 1 3 1 

IOC = 1.00 
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ส่วนท่ี 2  ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ปัจจัยจูงใจ      

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน      

1. สามารถปฏิบัตงิานได้เสรจ็สิ้นตาม
ก าหนดเวลาและเป็นตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

1 1 1 3 1 

2. สามารถแก้ปญัหาการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จ
ลุล่วงไปได ้

1 1 1 3 1 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ      

   3. ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

1 0 1 2 0.67 

   4. เพื่อนร่วมงานมักขอค าแนะน าค าปรึกษาใน
การปฏิบัติงานเสมอ 

0 1 1 2 0.67 

3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน      

5. มหาวิทยาลัยส่งเสริมใหเ้พิ่มพูนความรู้ใน
ด้านการศึกษาต่อและฝึกอบรม 

1 1 1 3 1 

 6. การพจิารณาเลื่อนข้ันและต าแหน่งงาน
เป็นไปอย่างโปร่งใสและยุติธรรม 

1 1 1 3 1 

 7. งานที่ปฏิบัติสามารถสง่เสรมิให้มี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งทีสู่งข้ึนมีความ
เจริญก้าวหน้าในอนาคต 

1 1 1 3 1 

4. ด้านลักษณะงานท่ีท า      

 8. สามารถใช้ความรู้ความ สามารถตรงกบังานที่
ปฏิบัต ิ

1 1 1 3 1 

 9. งานที่รบัผิดชอบมีความท้าทายและมีอิสระ
ในการท างาน 

1 1 1 3 1 

10. หน่วยงานมีการก าหนดหน้าที่ขอบเขตของ
งานอย่างชัดเจน 

0 
 

1 1 2 0.67 
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รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

5. ด้านความรับผิดชอบ      

 11. มีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกันและ
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัตงิานที่เกิดข้ึนเสมอ 

1 1 1 3 1 

 12. ปฏิบัติงานได้ส าเรจ็ตามเวลาและปรมิาณ
งานตามทีผู่้บังคับบญัชามอบหมาย 

1 1 1 3 1 

6. ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร      

 13. มหาวิทยาลัยแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย 
กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 

 14. นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับมีความ
เหมาะสมและเอื้อประโยชน์ต่อการท างานของ
ท่าน 

1 1 1 3 1 

 15. มีการกระจายงานและมอบหมายหน้าที่ 
อย่างเหมาะสมกับบุคคล  

0 1 1 2 0.67 

7. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล      

  16. ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ตอ่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึงและ เท่าเทียมกัน 

1 1 1 3 1 

  17. ผู้บังคับบัญชายอมรบัฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

1 1 1 3 1 

  18. การแบ่งงานตามสายการบังคับบัญชามี
ความเหมาะสมและเป็นธรรม 

0 1 1 2 0.67 

8. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน      

 19. ได้รับการสนบัสนุนในทกุ ๆ ด้านจาก
ผู้บังคับบญัชาเป็นอย่างดี  

0 1 1 2 0.67 

 20. ผู้บงัคับบญัชาให้ความสนใจและเอาใจใส่
ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 3 1 

 21. ผู้บงัคับบญัชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบญัชา
ด้วยความยุติธรรม     

1 0 1 2 0.67 
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รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

9. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน      

22. สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างไม่มี
เงื่อนไขหรือไม่มีปัญหา 

0 1 1 2 0.67 

23. ได้รับความช่วยเหลือ ค าแนะน าและ
ค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 

24. เพื่อนร่วมงานมีความ สัมพันธ์และมี
ความสามัคคีร่วมมือในการท างาน 

1 1 1 3 1 

10. ด้านต าแหน่งงาน      

 25. ได้รับต าแหน่งงานเหมาะสมกับความรู้ความ 
สามารถ 

1 1 1 3 1 

 26. ไได้รับการเพิ่มพูนความรู้เพื่อรองรับกับ
ต าแหน่งที่ก้าวหน้าในอนาคต 

1 0 1 2 0.67 

11. ด้านความมั่นคงในการท างาน      

  27. มีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน 0 1 1 2 0.67 

  28. มีความมั่นคงในการท างานในองค์กร 1 1 1 3 1 

12. ด้านชีวิตส่วนตัว      

  30. งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบ หมายส่งผล ต่อการ
ด าเนินชีวิต 

1 1 1 3 1 

 31. การโยกย้ายต าแหน่งงานมผีลกระทบตอ่
ความมั่นคงในอาชีพ 

1 1 1 3 1 

13. ด้านสภาพการท างาน      

 31. อุปกรณ์ เครื่องมือ เครือ่งใช้ เครื่องอ านวย
ความสะดวก มีปรมิาณเพียงพอเหมาะสมกับ
การท างาน 

0 1 1 2 0.67 

32. อาคารสถานที่ มีความสะอาดแสงสว่าง
อากาศถ่ายเทเหมาะสมกบัการท างาน 

1 1 1 3 1 
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รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

33. มหาวิทยาลัยอยู่ในพื้นที่เหมาะสม การ
คมนาคมสะดวก 

1 1 1 3 1 

14. ด้านค่าตอบแทน      

34. การพิจารณาเพิ่มค่าตอบแทน เงินเดือน
เหมาะสมตามความรู้ ความสามารถ และ
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน 

0 1 1 2 0.67 

 35. เงินเดอืนที่ได้รบัเหมาะสมกบัค่าครองชีพ
ในปัจจบุัน 

0 1 1 2 0.67 

 36. มสีวัสดกิารทีเ่หมาะสมกบังาน ที่ไดร้บั
มอบหมาย 

1 1 1 3 1 

IOC = 0.88 

ส่วนท่ี 3 ค าถามเกี่ยวกับประสทิธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนบัสนุน                     
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 

รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

1. ด้านคุณภาพของงาน      

 1. ผลของงานที่ปฏิบัติ มีความ ถูกต้อง ครบถ้วน 
เช่ือถือได้ 

1 1 1 3 1 

 2. มีการวางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า
เสมอ 

1 1 1 3 1 

 3. มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเตมิอยู่
เสมอ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้
มีคุณภาพมากข้ึน 

1 1 1 3 1 

2. ด้านปริมาณงาน      

 4. ปฏิบัติงานด้วยความ ส าเร็จได้ตามปริมาณ
งานเมื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ 
 

1 1 1 3 1 
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รายการขอความคิดเห็น 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

  5. มีการวางแผน และจัดล าดับความส าคัญ
ของปรมิาณงานเพื่อความส าเรจ็ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

3. ด้านเวลา      

6. มีการตรงต่อเวลารักษาเวลาและ แบง่เวลา
ในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 3 1 

7. มีการน าเทคโนโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้เพื่อ
ปรับปรงุการปฏิบัตงิานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน 

1 1 1 3 1 

4. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า      

8. ปฏิบัตงิานส าเรจ็ด้วยความคุ้มค่าและประหยัด
ทรพัยากร 

0 1 1 2 0.67 

9. มีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วกลับมาพฒันาให้
เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 

10. มีการตระหนักและกระตุ้นใหผู้้อื่นใช้
ทรัพยากรทีม่ีอยู่อย่างคุ้มค่า 

1 
 

1 1 3 1 

IOC = 0.97 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน                     

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
 

ค าชี้แจง : แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ เพื่อ
น าข้อมูลไปใช้ศึกษาค้นคว้าอิสระ หลักสูตรปริญญาโท มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
ข้อมูลดังกล่าวเก็บเป็นความลับไม่มีการเผยแพร่เป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอภาพรวมเท่านั้น ข้อมูล
ดังกล่าวไม่มีผลใด ๆ  ต่อการปฏิบัติงานและขอขอบคุณเป็นอย่างสูงส าหรับความร่วมมือในการให้ข้อมูล
ในครั้งนี้ โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล   
ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปจัจัยด้านแรงจงูใจ  
ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับประสทิธิภาพการท างานของพนกังานมหาวิทยาลัยสายสนบัสนุน                     
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
ส่วนท่ี 1  ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล   
ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
 

1.  เพศ 
          1.       ชาย        2.       หญิง 
 

2. อายุ  
    1.       20-30  ปี       2.       31-40   ปี      3.       41-50 ปี      4 .       51-60 ปี 
3. ระดับการศึกษา 
    1.       ปริญญาตรี      2.       ปริญญาโท      3.       ปริญญาเอก 
4. เงินเดือน  
    1.      ต่ ากว่า 20,001 บาท   2.       20,001-30,000 บาท   3.      30,001- 40,000 บาท   
5. ระดับต าแหนง่   
 1.       ระดับปฏิบัติการ      2.      ระดับช านาญการ     
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิาน 
 1.      1-5 ปี      2.      6-10 ปี       3.      11-15 ปี      4.       16-20 ปี     5.      21 ปี

ข้ึนไป  
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ส่วนท่ี 2  ค าถามเกี่ยวกับปจัจัยด้านแรงจงูใจ  
ค าชี้แจง: กรุณาใสเ่ครื่องหมาย  หน้าข้อความทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่านมากที่สุดเพยีงระดบัเดียว 

ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1. สามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามก าหนดเวลาและ
เป็นตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

2. สามารถแก้ปัญหาการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงไป
ได ้

     

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 
3. ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 
     

4. เพื่อนร่วมงานมักขอค าแนะน า ค าปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานเสมอ 

     

3. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
5. มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้เพิม่พูนความรู้ในด้าน

การศึกษาต่อและฝึกอบรม 
     

6. การพิจารณาเลื่อนข้ันและต าแหน่งงานเป็นไปอย่าง
โปรง่ใส และยุติธรรม 

     

7. งานที่ปฏิบัตสิามารถส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งทีสู่งข้ึนมีความเจรญิก้าวหน้าในอนาคต 
 

     

 
. 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

4. ด้านลักษณะงานที่ท า 
8. สามารถใช้ความรู้ความสามารถตรงกบังานทีป่ฏิบัต ิ      
9. งานที่รบัผิดชอบมีความท้าทายและมีอสิระในการ

ท างาน 
     

10. หน่วยงานมีการก าหนดหน้าที่ขอบเขตของงานอย่าง
ชัดเจน 

     

5. ด้านความรับผิดชอบ      
11. มีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกันและแก้ไขปญัหา 

ในการปฏิบัตงิานที่เกิดข้ึนเสมอ 
     

12. ปฏิบัติงานได้ส าเรจ็ตามเวลาและปรมิาณงานตามที่
ผู้บังคับบญัชามอบหมาย 

     

6. ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
13. มหาวิทยาลัยแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ 

วิสัยทัศน์พันธกิจ ของมหาวิทยาลัย 
     

14. นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับมีความเหมาะสม 
และเอื้อประโยชน์ ต่อการท างานของท่าน 

     

15. มีการกระจายงานและมอบหมายหน้าที่อย่าง
เหมาะสมกับบุคคล  

     

7. ด้านการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล      
16. ผู้บังคับบญัชาเอาใจใส่ต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่าง

ทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 
     

17. ผู้บังคับบญัชายอมรบัฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

     

18. การแบ่งงานตามสายการบั งคับบัญชามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

8. ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
19. ได้รับการสนบัสนุนในทกุ ๆ ด้านจากผูบ้ังคับบัญชา            

เป็นอย่างดี  
     

20. ผู้บังคับบญัชาให้ความสนใจและเอาใจใส่ต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

     

21. ผู้บังคับบญัชาปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความ
ยุติธรรม  

     

9. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
22. สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างไม่มีเงื่อนไขหรือไม่มี

ปัญหา 
     

23. ได้รับความช่วยเหลอื ค าแนะน า และค าปรึกษาจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

24. เพื่อนร่วมงานมีความสมัพันธ์และมีความสามัคคี
ร่วมมือในการท างาน 

     

10. ด้านต าแหน่งงาน      
25. ได้รับต าแหน่งงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ      
26.  ได้รับการเพิ่มพูนความรู้ เพื่อรองรับกับต าแหน่งที่

ก้าวหน้าในอนาคต 
     

11. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
27. มีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงาน      
28. มีความมั่นคงในการท างานในองค์กรของท่าน      

12. ด้านชีวิตส่วนตัว 
29. งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิต      
30. การโยกย้ายต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อความมั่นคง 

ในอาชีพ 
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ข้อ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

13. ด้านสภาพการท างาน 
31 อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ เครื่องอ านวยความ

สะดวก มีปริมาณ เพียงพอเหมาะสมกับการท างาน 
     

32 อาคารสถานที่ มีความสะอาด แสงสว่าง อากาศ
ถ่ายเท เหมาะสมกับการท างาน 

     

33 มหาวิทยาลัยอยู่ในพื้นที่ เหมาะสม การคมนาคม
สะดวก 

     

14. ด้านค่าตอบแทน  
34. การพิจารณาเพิม่ค่าตอบแทน เงินเดือนเหมาะสม

ตามความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

35. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน      
36. มีสวัสดิการที่เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย      
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ส่วนท่ี 3 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมหาวิทยาลัย สายสนบัสนุน                     
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
ค าชี้แจง: กรุณาใส่เครื่องหมาย  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงระดับเดียว 

ข้อ ประสิทธิภาพการท างานของ 
พนักงานมหาวิทยาลัย สายสนับสนุน 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1. ด้านคุณภาพของงาน      
1. ผลของงานที่ปฏิบัติ มีความถูกต้อง ครบถ้วน เช่ือถือได้      

2. มีการวางแผนในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าเสมอ      
3. มีการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อ

น ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมากข้ึน 
     

2. ด้านปริมาณงาน      
1. ปฏิบัติงานด้วยความส าเร็จได้ตามปรมิาณงานเมือ่

เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
     

2. มีการวางแผน และจัดล าดับความส าคัญของ  
ปริมาณงานเพื่อความส าเร็จในการปฏิบัตงิาน 

     

3. ด้านเวลา      
1. มีการตรงตอ่เวลา รักษาเวลา และแบง่เวลาในการปฏิบัติงาน      

2. มีการน าเทคโนโนโลยีใหม่ๆ มาใช้เพื่อปรบัปรุงการ
ปฏิบัติงานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน 

     

4. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

 ปฏิบัติงานส าเรจ็ด้วยความคุ้มค่าและประหยดัทรพัยากร      

 มีการน าทรัพยากรที่ใช้แล้วกลับมาพัฒนาให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

     

 มีการตระหนกัและกระตุ้นให้ผู้อื่นใช้ทรัพยากรที่มอียู่ 
อย่างคุ้มค่า 

     

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ..........................
....................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................. .........................



 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’S Coeffient Alpha) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



105 

 
 

ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ค าถาม 
แบบสอบถามส่วนท่ี 2  

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

ค่าความเชื่อมั่น 
จ านวน 30 ชุด 

ปัจจัยจูงใจ 
     ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 
     ด้านการได้รับการยอมรบั 
     ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
     ด้านลักษณะงานที่ท า 
     ด้านความรับผิดชอบ 

 
0.931 
0.928 
0.919 
0.922 
0.933 

ปัจจัยอนามัย 
     ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์กร 
     ด้านการบังคับบญัชาและการควบคุมดูแล 
     ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
     ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
     ด้านต าแหน่งงาน 
     ด้านความมั่นคงในการท างาน 
     ด้านชีวิตส่วนตัว 
     ด้านสภาพการท างาน 
     ด้านค่าตอบแทน 

 
0.926 
0.920 
0.923 
0.926 
0.923 
0.925 
0.922 
0.927 
0.923 

ค่าความเชื่อมั่นรวม 0.930  
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ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ค าถาม 
แบบสอบถามส่วนท่ี 3  

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

ค่าความเชื่อมั่น 
จ านวน 30 ชุด 

     ด้านคุณภาพของงาน 
     ด้านปริมาณ 
     ด้านเวลา 
     ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

0.818 
0.850 
0.785 
0.891 

ค่าความเชื่อมั่นรวม  0.872 
 

จากการพิจารณาค่าความเช่ือมั่นที่ได้อยู่ในเกณฑ์จึงถือว่า แบบสอบถามนี้สามารถน าไปใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ได้ 

สร้างแบบสอบถามฉบับจริงที่ผ่านการปรับปรุงแล้ว เพื่อน าไปใช้กับกลุ่มตั วอย่างที่จะ
ท าการศึกษาวิจัย 



 

 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญ 
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ประวัติผู้จัดท า 

 
ชื่อ นามสกุล นางสาวปราณปรียา  ปิ่นโต  
วัน เดือน ปี เกิด 20 กันยายน 2527 
สถานท่ีเกิด 70 หมู่ 12 ต าบลสุขฤทัย  อ าเภอห้วยคต จังหวัดอทุัยธานี  
ท่ีอยู่ปัจจุบัน  70 หมู่ 12 ต าบลสุขฤทัย  อ าเภอห้วยคต จังหวัดอทุัยธานี 61170 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี คณะวิทยาการจัดการ สาขาการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ 
สถานท่ีท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ 
 2 ถนนนางลิ้นจี่ แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร 10120 
ต าแหน่งปัจจุบัน บุคลากร ปฏิบัติการ 

   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


