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Abstract 

 

 The objective of this study were to study (1) efficiency of personnel 

performance at Academic Resources Center, Khon Kaen University (2) factors affecting 

efficient working performance of staffs at Academic Resources Center including several 

factors namely;  personnel factors, motivation factors and environmental factors and  

(3) recommendations to improve personnel performance at Academic Resources Center, 

Khon Kaen University. 

 The population of this study was 119 staffs at Academic Resources Center, 

Khon Kaen University. This study was a survey research that used survey 

questionnaire for 119 sets as a tool in collecting data. Subsequently, the data were 

analyzed by employing frequency, percentage, mean and standard deviation, t-Test, f-

Test and multiple regression analysis to test the relationships among variables. 

 The results revealed that: (1) overall image of efficiency of personnel 

performance at Academic Resources Center, Khon Kaen University was at high level. 

When considering individual aspect in term of sequential average value from high to low, 

top 3 factors were:- being able to work as a supervisor assigned, having high quality of 

performance such as accurately and rapidly work and spending resources efficiently  

(2) samples held different  age, position, official aged, education level, and income, had 

the same opinions toward the factors affecting to working performance. Motivation and 

environmental factors affected to personnel performance efficiency with the statistical 

significant level of 0.05. (3) the recommendations to improve personnel performance 

were giving opportunities to attend training or seminars in various fields in order to 

develop personnel potentiality to the higher level, considering the equity of fair 

promotion,  promoting harmony in working and teamwork, putting the right person with 

suitable knowledge and capabilities, requesting the executives clarified clearly the 

appropriate managerial policies and ensuring the personnel, demanding more provision 

of information technology resources for users and increase the number of staffs, 

developing the workplace to a cleaner and more attractive place and also providing 

adequate parking lots, and the need of job progressive support. 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน  61 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
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 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
 ส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ตามประเภทต าแหน่งงาน  66 
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 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั 
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 ท่ีมีต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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 ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ 
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น  70 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา  4 
 

 



บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 บททัว่ไป ตามมาตรา 34 การจดั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน ตอ้งเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุม้ค่า โดยใหข้า้ราชการปฏิบติัราชการอยา่งมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี หมวด 4 
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ ตามมาตรา 72 ให้ส่วน
ราชการมีหน้าท่ีด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพล
เรือนสามญัเพื่อใหข้า้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี 
ก.พ ก าหนด และภายใต้ยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ.ได้ส่งเสริม
สนับสนุนและผลักดันให้ส่วนราชการเห็นความส าคัญของการพฒันาข้าราชการตามกรอบ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนท่ีมุ่งเน้นพัฒนาข้าราชการโดยยึดหลักสมรรถนะ 
(Competency) และพฒันาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้ขา้ราชการเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีทรง
ความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบติังานภายใตก้ารบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และระบบ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กา้วทนัการเปล่ียนแปลง สามารถพฒันางาน
ในหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ นกับริหารทุกระดบัมีศกัยภาพในการเป็นผูน้ าการบริหารราชการ
ยุคใหม่ เพื่อให้ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบติังานในระดบัสูงเทียบเท่า
เกณฑส์ากล 
 ส านกัวทิยบริการ (ส านกัหอสมุดและทรัพยากรการเรียนรู้) จดัตั้งข้ึนในนาม 
หอสมุดกลางพร้อมกบัการก่อตั้งมหาวทิยาลยัขอนแก่นเม่ือปี พ.ศ. 2507  
 มหาวิทยาลยัขอนแก่นเห็นความส าคญัท่ีจะจดับริการกลางเพื่อสนับสนุนการเรียน 
การสอน จึงได้รวมงานดา้นห้องสมุด ด้านโสตทศันศึกษา ดา้นผลิตเอกสาร และศูนยห์นงัสือไว้
ดว้ยกนั และเร่ิมโครงการจดัตั้ง “ส านกัวทิยบริการ” เม่ือ พ.ศ. 2521 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1. ด าเนินการจดัหาและให้บริการดา้นต าราเรียน วารสาร และวสัดุอ่ืนๆ 
เพื่อประกอบการเรียน การสอนและการวจิยั 
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2. เป็นแหล่งกลางในการจดัหา การผลิต และการให้บริการดา้นโสตทศันศึกษา 
3. เป็นแหล่งกลางในการจดัพิมพ ์ต าราเรียน แบบฟอร์ม และเอกสารต่างๆ  

ในมหาวทิยาลยัขอนแก่น 
4. เป็นศูนยก์ลางในการจ าหน่ายต าราเรียนและอุปกรณ์การศึกษาอ่ืนๆ  

 ในปี พ.ศ. 2536 มหาวทิยาลยัไดจ้ดัสร้างอาคารหลงัใหม่เพิ่มเติมข้ึนอีกหลงัหน่ึง 
เป็นอาคาร 6 ชั้น พื้นท่ี 10,494 ตารางเมตร ดว้ยงบประมาณ 45 ลา้นบาท โดยเช่ือมกบัอาคารหลงั
แรก และต่อมาในปี พ.ศ. 2542 มหาวิทยาลยัได้ก่อสร้างอาคารสารสนเทศเป็นอาคาร 9 ชั้นข้ึน  
เพื่อเป็นศูนยก์ลางในการบริการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศในทุกดา้น โดยพื้นท่ีชั้น 1-3 เป็นส่วน
การให้บริการสารสนเทศของห้องสมุด อาคารสารสนเทศเร่ิมด าเนินการก่อสร้างเม่ือวนัท่ี 23 
กนัยายน 2542 ในเดือนมิถุนายน 2550 อาคารศูนยส์ารสนเทศด าเนินการก่อสร้างเสร็จเรียบร้อย และ
ในเดือนตุลาคม 2550 ไดด้ าเนินการยา้ยพื้นท่ีการปฏิบติังานและส่วนของการให้บริการจากอาคาร 1 
และอาคาร 2 มาท่ีอาคารศูนยส์ารสนเทศชั้นท่ี 1 ชั้นท่ี 2 และชั้นท่ี 3 
 ส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น มีบุคลากรจ านวน 119 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 27 
พฤศจิกายน 2555 จากภารกิจดา้นการเจา้หนา้ท่ี ส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น) มีความ
มุ่งมัน่ในพนัธกิจท่ีจะให้ห้องสมุดเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีสนับสนุนการเรียนการสอน การวิจยั ใน
มหาวิทยาลยัขอนแก่นและชุมชน โดยการจดัหา จดัเก็บ บ ารุงรักษาและบริการทางวิชาการในรูป
ของส่ือต่างๆ ทั้งส่ิงตีพิมพ ์ส่ิงไม่ตีพิมพ ์และส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ตลอดจนส่งเสริมการเรียนรู้โดยใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อใหผู้ใ้ชบ้ริการสามารถเขา้ถึงสารสนเทศและแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพภายใตโ้ครงสร้างองค์การรูปแบบใหม่ มีแนวคิดในการปรับกระบวนการท างานให้
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในแต่ละภารกิจ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท างานไดห้ลากหลายและ
สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้ กอปรกบัส านกัวิทยบริการไดป้รับระบบบริหารงานบุคคลของ
ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด โดยไดน้ าเอาวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการของบุคลากร และมีการก าหนดดชันีช้ีวดัหรือหลกัเกณฑ์บ่งช้ีความส าเร็จของงาน  
ซ่ึงวตัถุประสงค์ของการประเมินเพื่อน าไปใช้ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองการ
พฒันาและเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานใน
องค์การจึงเป็นหวัใจของการน าองค์การไปสู่การบรรลุผลส าเร็จของการด าเนินงานของหน่วยงาน 
องคก์ารสามารถด าเนินงานตามภารกิจขององคก์ารโดยใช้ทรัพยากร ปัจจยัต่างๆ อยา่งคุม้ค่า สร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผูใ้ช้บริการและบุคลากรของหน่วยงานเอง บุคลากรมีขวญัก าลงัใจ มีความสุข 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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 จากประกาศส านักวิทยบริการฉบบัท่ี 1/2556 เร่ือง รายช่ือของบุคลากรท่ีมีผลการ
ประเมินอยู่ในระดบัดีเด่นและดีมาก ของรอบการประเมินท่ี 1/2556 มีจ านวน 94 คน ในจ านวน
ทั้งหมด 120 คน(ประกาศส านกัวิทยบริการ ลงวนัท่ี 5 กุมภาพนัธ์ 2556)  ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ยงัมี
บุคลากรอีกจ านวนหน่ึงท่ีมีผลการประเมินอยู่ในระดบัต ่ากว่า และจากการท่ีได้สังเกตพฤติกรรม
ของบุคลากรพบวา่ บุคลากรบางส่วนยงัขาดความรับผิดชอบและขาดการเอาใจใส่อย่างแทจ้ริงใน
การปฏิบติังานในหนา้ท่ี และขาดความสามารถในการท างาน ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ เพื่อ
ตอ้งการให้ทราบวา่ มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีส่งผลและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและมี
ผลต่อการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพมากนอ้ยอยา่งไร เพื่อเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารสามารถน า
ผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัส านกัวทิยบริการต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัส านกัวทิยบริการ  
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัส านกั
วทิยบริการ  
 3. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 

3. ขอบเขตการศึกษา 
 

1. ขอบเขตด้านพืน้ที่ การวจิยัน้ีท าการศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 2. ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีท าการศึกษาไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังาน 
มหาวทิยาลยั พนกังานราชการ ลูกจา้งประจ า  ลูกจา้งชัว่คราว ซ่ึงเป็นบุคลากรสังกดัส านกั 
วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น จ านวนทั้งส้ิน 119 คน 

2. ขอบเขตด้านเวลา โดยศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร สังกดัส านกัวทิยบริการ จ านวน 119 คน ในช่วงเดือนมกราคม-เดือนมิถุนายน 2556 
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4. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

                          ตัวแปรอสิระ                                                                           ตัวแปรตาม 

                                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
-เพศ 
-อาย ุ
-ต าแหน่ง 
-อายรุาชการ 
-ระดบัการศึกษา 
-รายได ้
2. ปัจจยัจูงใจ 

-ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
-การยอมรับนบัถือ  
-ความกา้วหนา้ 
-ลกัษณะของงาน  
-ความรับผดิชอบ  
-นโยบายและการบริหาร  
-การบงัคบับญัชา  
-ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
-เงินเดือนค่าตอบแทน 
-ความมัน่คงในงาน 
3. ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

-ดา้ยกายภาพ 
-ดา้นจิตภาพ 
-ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

-การปฏิบัติ ง าน ท่ีบรรลุตาม

เป้าหมายและใชท้รัพยากรอย่าง

ประหยดั 
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5. นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 1. ประสิทธิภาพ หมายถึง การด าเนินงานท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละใช้ 
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ีบรรลุตามเป้าหมายและ
ใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 
 3. การจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีตอ้งการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล กระตุน้
และผลกัดนัใหบุ้คคลขยนัท างาน เพื่อบรรลุสู่จุดหมายปลายทางท่ีตั้งไว ้
 4. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกกระตือรือร้นและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
 5. มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล เพื่อมุ่งให ้
เกิดความร่วมมือประสานงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อใหบ้งัเกิดผลบรรลุเป้าหมาย 
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 1. เพื่อทราบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 2. เพื่อทราบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกั
วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 3. เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
 

 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั
ส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งหมดในดา้นต่างๆ  ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
  1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
  1.2 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  1.3 ปัจจยัท่ีส าคญัในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 2. แนวคิดทฤษฎีการจูงใจและความพึงพอใจในงาน 
  2.1 ความหมายของการจูงใจ 
  2.2 ทฤษฎีการจูงใจ 
  2.3 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
  2.4 ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 
  2.5 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 3. แนวคิดดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
  3.1 ความหมายของมนุษยสัมพนัธ์ 
  3.2 ความส าคญัของมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน 
 4. แนวคิดดา้นการท างานเป็นทีม (Team Work) 
  4.1 ความหมายของทีมงาน 
  4.2 ความส าคญัของทีมงาน 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
  ชุบ  กาญจนประการ (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2553: 254) ไดใ้หค้วามหมายของ 
ประสิทธิภาพไวว้า่ เป็นแนวคิดหรือความมุ่งมาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบ 
ประชาธิปไตยในอนัท่ีจะท าใหก้ารบริหารราชการไดผ้ลสูงสุดคุม้กบัการท่ีไดใ้ชจ่้ายเงินภาษีอากร 
ในการบริหารงานของประเทศและจะตอ้งก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแห่งประชาชน  
  สมคิด  บางโม (2538: 64) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การท างานได ้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดโดยใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด 
  สมพงษ ์ เกษมสิน (2514: 12) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพ (Efficiency) วา่ หมายถึง 
การด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามท่ีคาดหมายไวห้รือการท างานท่ีตอ้งการใหไ้ดรั้บประโยชน์สูงสุด 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538: 2 อา้งถึงใน สุคนธรัตน์, 2550 หนา้ 15-16) กล่าวถึง 
ประสิทธิภาพในระบบ ราชการวา่มีความหมายถึง ผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพ 
เป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งพิจารณา 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่  
การใชท้รัพยากรทั้งคน เงิน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดความสูญเสีย 
นอ้ยท่ีสุด 
  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ี 
ถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็วและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกกวา่เดิม 
  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลผลิตและผลลพัธ์ (Output) ไดแ้ก่ การท างานท่ีมี 
คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไรทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีกบัการท างานและ
บริการเป็นท่ีน่าพอใจของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ  
  ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2536: 130 อา้งถึงในกฤษณบดินท ์ คิดเข่ม, 2555, หนา้ 10)  
ใหค้วามหมายในหนงัสือ “ศพัทรั์ฐประศาสนศาสตร์” วา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง  
การสนบัสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด นัน่ก็คือ 
การลดค่าใชจ่้ายดา้นวตัถุและบุคลากรลง ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความเท่ียงตรง ความเร็วและความ
ราบเรียบของการบริหารใหม้ากข้ึน 
  จอห์น ดี มิเลท (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2553: 254) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ  
หมายถึงผลการปฏิบติังานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของมนุษยอี์กทั้งไดเ้กิดประโยชน์จาก 
การปฏิบติังานนั้นดว้ย 
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  สรุปความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง การด าเนินการท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ี
วางไวแ้ละใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 1.2 ความหมายของ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon) (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2553: 254)  
ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างานวา่ งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดสามารถพิจารณาไดจ้าก 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิตท่ีไดอ้อกมา (Output) โดยมองวา่ประสิทธิภาพ 
จะเกิดข้ึนมากจะตอ้งท าใหผ้ลผลิตไดอ้อกมาเป็นจ านวนมากกวา่ปัจจยัน าเขา้ท่ีใส่เขา้ไป สามารถ 
สรุปใหเ้ห็นเป็นสูตรดงัน้ี 
  E  = (O-I)+S 
  E  = efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
  O  = output  คือ ผลิตผลท่ีไดรั้บออกมา (Output) 
  I  = input  คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการ 
        บริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
  S  = satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา  
        (Satisfaction) 
  สมพงษ ์ เกษมสิน (อา้งถึงในสุขสันต ์อินทร์ผาย,2551,หนา้ 13) ไดก้ล่าวถึง 
แนวคิดของแฮร์ริง อีเมอร์สัน (Harring Emerson) ท่ีเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัหลกัการท างานให้มี
ประสิทธิภาพในหนงัสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่งและกล่าวขวญั
กนัมากคือหลกั 12 ประการมีดงัน้ี 

1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
2. ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3. ค าปรึกษานั้นตอ้งสมบูรณ์ถูกตอ้ง 
4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
6. การท างานตอ้งเช่ือถือได ้มีความฉบัพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว ้

เป็นหลกัฐาน 
7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8. งานส าเร็จทนัเวลา 
9. ผลงานไดม้าตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
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11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้
12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแต่งานท่ีดี 

  สรุปความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานท่ี 
บรรลุตามเป้าหมายและใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 
 1.3 ปัจจัยทีส่ าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
  นอกจากความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ ดงักล่าวแลว้ นกัวิชาการบางท่านยงั
ไดใ้หแ้นวความคิดในเร่ือง “ปัจจยัท่ีส าคญัในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจยัส าคญัท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังานนั้น” เช่น 
  อมับราฮมั ซีเลนนิค (Zaleanick et al., 1958, อา้งถึงในสุขสันต ์ อินทร์ผาย, 2551,  
หน้า 14) ได้กล่าวว่า ในการจะปฏิบติังานได้ดีหรือไม่ดีนั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งได้รับการตอบสนอง
ความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน (external and internal need) ซ่ึงหากไดรั้บการตอบสนองแลว้
ยอ่มหมายถึง การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตอ้งการภายนอกไดแ้ก่ 

1. รายไดห้รือค่าตอบแทน 
2. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหนา้ท่ี 

  ความตอ้งการภายในไดแ้ก่ 
1. ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
2. ความตอ้งการแสดงความรู้สึกเก่ียวกบัการจงรักภกัดีความเป็นเพื่อนและ 

ความรักใคร่ 
3. ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 

  Elton Mayo (สมยศ นาวกีาร, 2545: 74-76) เอลตนั เมโยและคณะไดท้ าการศึกษาท่ี 
Hawthorne ได ้ คน้พบส่ิงท่ีท าให้เกิดความประหลาดใจเป็นอย่างมาก ปัจจยัท่ีส าคญัมากท่ีสุดท่ีมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรไดถู้กคน้พบคือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ี
เกิดข้ึนมาในระหว่างการท างาน เมโยคน้พบว่า ประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงข้ึนดูเหมือนกบัว่า 
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกเก่ียวกับความสามารถของคนงาน เมโยยงัค้นพบว่า เม่ือกลุ่มมี
ความรู้สึกวา่เป้าหมายของพวกเขาเองขดัแยง้กบัเป้าหมายของฝ่ายบริหารแลว้ สถานการณ์ดงักล่าวน้ี
จะเกิดข้ึนในกรณีท่ีคนงานถูกควบคุมอย่างใกล้ชิดและไม่ได้ควบคุมงานของพวกเขาเอง 
ประสิทธิภาพการท างานจะต ่าลง 
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  การคน้พบเหล่าน้ีมีความส าคญัเพราะวา่การคน้พบช่วยตอบค าถามหลายอยา่งท่ีท า
ใหเ้กิดปริศนากบัฝ่ายบริหารวา่ท าไมกลุ่มบางกลุ่มมีประสิทธิภาพการท างานสูง ในขณะท่ีกลุ่มอ่ืนๆ 
มีประสิทธิภาพการท างานต ่า การคน้พบยงัสนับสนุนให้ฝ่ายบริหารเปิดโอกาสให้คนงานมีส่วน
เก่ียวขอ้งในการวางแผน การจดัองคก์ารและการควบคุมงานของพวกเขาเอง 
  กนก  วงษต์ระหง่าน (2537: 73) กล่าวไวว้า่ ปัจจยัภายในองคก์รและปัจจยัภายนอก
องคก์รท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ ไดแ้ก่ 
  1. ปัจจัยภายในองค์กร ประกอบดว้ย 
   - การจดัโครงสร้างองคก์ารในเชิงอ านาจมากกวา่เชิงบริหาร 
   - การก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของต าแหน่งงานไม่สอดคลอ้งกบังานท่ี
ปฏิบติัจริง 
   - บุคคลไดรั้บแต่ตั้งโยกยา้ยไม่มีความรู้ ทกัษะ และคุณสมบติัตามท่ีก าหนด 
ในต าแหน่งงาน 
   - การพิจารณาความดีความชอบไม่เป็นไปตามผลงานท่ีปฏิบติั 
   - ค่าตอบแทนท่ีขา้ราชการไดรั้บไม่สอดคลอ้งกบัความช านาญ  
ระดบัความรับผดิชอบและสภาพการท างานของขา้ราชการ 
   - การให้ค่าตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์ไม่สามารถแยกข้าราชการท่ีไม่มี
ผลงานออกจากขา้ราชการท่ีมีผลงานได ้
  2. ปัจจัยภายนอกองค์กร 
   นอกจากปัจจยัภายในองค์การท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของข้าราชการแล้ว ถ้าพิจารณาให้กวา้งข้ึนจะพบว่าประสิทธิภาพในการท างานไปสัมพนัธ์กับ
สภาพแวดลอ้มขององค์การ โดยเฉพาะความสัมพนัธ์กบัองค์การอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
นั้นร่วมกนั ระบบราชการไทยก าหนดให้ส่วนราชการระดบักรมเป็นนิติบุคคล ซ่ึงถือว่ากรมเป็น
องค์การท่ีมีความเป็นอิสระในตวัเอง ผลท่ีตามมาคือ การประสานงานหรือความร่วมมือในการ
ท างานระหว่างกรมมักมีข้อจ ากัด สภาพเช่นน้ีจึงไม่เอ้ือต่อการมีประสิทธิภาพในการท างาน 
ตลอดจนกระบวนการของงานท่ีพึงปฏิบติั 
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2. แนวคดิการจูงใจและความพงึพอใจในงาน 
 
 มนุษยจ์ะมีพฤติกรรมไปในรูปแบบใดหรืออยา่งใดแลว้แต่การจูงใจ ส่ิงล่อใจและส่ิงเร้า 
ซ่ึงแต่ละคนเม่ือกระทบกบัส่ิงดงักล่าวจะมีพฤติกรรมไม่เหมือนกนั ในทางทฤษฎีถือวา่การจูงใจคือ
การดึงหรือผลกัดนัให้คนใชค้วามสามารถมากข้ึน การศึกษาเร่ืองน้ีจึงตอ้งแยกให้ออกวา่ ส่ิงใดเป็น
ส่ิงจูงใจในการท างาน กับส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีสร้างความพอใจ เพราะการกระท าบางอย่างมิได้เป็น 
การจูงใจคนแต่เป็นการสร้างความพอใจเท่านั้น ซ่ึงประสิทธิผลของงานท่ีไดรั้บต่างกนัมากหรือมี
คุณค่าในการเพิ่มประสิทธิภาพของงานไดไ้ม่เท่ากนั (อุทยั หิรัญโต, 2523: 272) 
 เวอนิมอนท ์โทเรนและคาเปล  (อุทยั หิรัญโต, 2523: 272-273) ไดแ้สดงความแตกต่าง
ของส่ิงท่ีเรียกวา่ ส่ิงจูงใจและส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพอใจไวด้งัน้ี 
 ส่ิงทีส่ร้างความพอใจมี 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Personal Accomlishment) 
2. การสรรเสริญเม่ือท าดี (Praise for good work) 
3. สัมพนัธภาพของบุคคล (Interpersonal Reltionship) 
4. ท่ีตั้งของท่ีท างาน (Compay Locations) 

 ส่วนส่ิงจูงใจในการท างานได้แก่ 
 1. ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี (Good Setting) 
 2. ผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถ (Capable Supervisor) 
 3. งานท่ีทา้ทาย (Challenging work) 
 4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) ท่ีเหมาะสม 
 5. การมีส่วนร่วมในการท างาน  
 
 3.1 ความหมายของการจูงใจ 
   พิทยา  บวรวฒันา (2541: 29) ใหค้วามหมายของการจูงใจ (motivation) วา่หมายถึง 
การสร้างความปรารถนาในตวัคนท่ีจะท าบางส่ิงบางอยา่ง เพื่อให้การกระท านั้นเป็นตวัสนองความ
ตอ้งการของปัจเจกบุคคล คนท่ีความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด
และความเครียดน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัท าให้ปัจเจกบุคคลนั้นขยนัท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
หรือเป้าหมายบางอยา่งของคน 
  เรียม  ศรีทอง (2540: 139) ไดส้รุปความหมายของการจูงใจวา่ เป็นกระบวนการ 
โนม้น าพฤติกรรมของบุคคลใหมุ้่งไปสู่เป้าประสงคด์ว้ยความสมคัรใจ 
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  โยธิน  ศนัสนยุทธ (2535: 41) กล่าววา่ การจูงใจ (motivation) หมายถึง ความโนม้
เอียงท่ีจะกระท าเพื่อบรรลุเป้าประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง  
  ประยงค ์มีใจซ่ือ (2555: 113) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความเต็ม
ใจในการใช้ความพยายามในระดับสูงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงถูกก าหนดโดย
ความสามารถในการใช้ความพยายามเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคลบางประการให้
ไดรั้บความพึงพอใจ องคป์ระกอบท่ีส าคญัของการจูงใจมี 3 ประการคือ 

1. ความพยายาม (Effort) 
2. เป้าหมายขององคก์าร (Organizational Goal) และ 
3. ความตอ้งการ (Needs) 

  วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2550: 12) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการของ
ความพยายามในการชกัน าหรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบติัในส่ิงท่ีตนตอ้งการดว้ย
ความตั้งใจเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
  การจูงใจเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างขวญัและก าลังใจให้แก่บุคลากร เสริมสร้าง
ความรู้สึก ทศันคติและความจงรักภกัดีต่อผูบ้ริหารและองคก์ร สร้างความมัน่ใจในความมัน่คงและ
กระตุน้ใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์น าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้แก่บุคลากรและองคก์าร 
  นกัวิชาการไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการจูงใจมาช้านาน เร่ิมจากศตวรรษท่ี 
19 ไดมี้การใช้การจูงใจเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ช่วงแรกนั้นจะ
มุ่งเน้นท่ีค่าตอบแทนหรือตวัเงินเป็นหลกั ต่อมานกัวิชาการไดคิ้ดคน้หาวิธีการจูงใจท่ีจะมีอิทธิพล
ต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในระดบัต่างๆ  ท าใหท้ฤษฎีการจูงใจเกิดข้ึนมากมาย 
  วิชัย  แหวนเพชร (2548: 98) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การสร้างสภาวะท่ี
ก่อให้เกิดการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปตามความประสงค์อย่างมีทิศทางเพื่อไปสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีผูน้ั้นตอ้งการ และถ้าพิจารณาในแง่ของการท างาน การจูงใจหมายถึง กระบวนการ
วธีิการท่ีจะท าใหบุ้คคลท างานอยา่งมีจุดหมาย มีทิศทาง มีความมุ่งมัน่ ซ่ึงจะช่วยให้งานท่ีกระท านั้น
ส าเร็จโดยท่ีบุคคลนั้นตอ้งมีเจตคติ ความตั้งใจและความเขา้ใจในงานนั้นอยา่งดี 
  Dale S. Beach (จุมพล หนิมพานิช, 2545: 41) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง  
ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย รางวลั หรือผลตอบแทน 
การจูงใจเป็นส่ิงส าคัญส าหรับการกระท าของบุคคลและเป็นส่ิงท่ีกระตุ้นให้บุคคลไปถึงซ่ึง
วตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 
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  Peter J. Chruden และ Arthur W. Sherman (จุมพล หนิมพานิช, 2545: 41) กล่าววา่ 
การจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะเขา้ใจถึงส่ิงท่ีชกัน าใหเ้กิดพฤติกรรมมนุษยอ์อกมา 
  สรุปความหมายของการจูงใจหมายถึง พฤติกรรมท่ีต้องการตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคล กระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คคลขยนัท างาน เพื่อบรรลุสู่จุดหมายปลายทางท่ีตั้งไว ้
 3.2 ทฤษฎกีารจูงใจ 
  Abraham Maslow (พิทยา บวรวฒันา, 2541: 30) เจา้ของทฤษฎีล าดบัชั้นของความ
ตอ้งการ (Hierarchy of Needs Theory) ไดอ้ธิบายความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัเป็นล าดบัชั้น
ได ้5 ขั้น ตามล าดบัความส าคญัมาก่อนหลงัไดด้งัน้ี 
  1) ความตอ้งการทางกายภาย (physiological needs) ไดแ้ก่ อาหาร น ้าด่ืม  
ความตอ้งการท่ีอยูอ่าศยั ความตอ้งการทางเพศ และความตอ้งการอ่ืนๆ ของร่างกาย 
  2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการความมัน่คง 
และการป้องกนัภยัอนัตรายจากส่ิงรอบตวัและจากการท าร้ายจิตใจ 
  3) ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสังคม (social needs) ไดแ้ก่ ความรัก ความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคม การไดรั้บการยอมรับและมิตรภาพ 
  4) ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกย่องจากสังคม (esteem needs) 
ไดแ้ก่ การเคารพนบัถือตวัเอง การเป็นตวัของตวัเองและการประสบความส าเร็จ การมีฐานะ 
ในวงสังคม การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนและการไดรั้บความสนใจจากคนอ่ืน 
  5) ความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น (Self-actualization needs) ไดแ้ก่ แรงผลกัดนัท่ี
ท าใหค้นสามารถเป็นในส่ิงท่ีตนเป็นไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงรวมถึงการเจริญเติบโต การไดใ้ชศ้กัยภาพของตน
อยา่งเตม็ท่ีและความปรารถนา 
  ล าดบัชั้นของความตอ้งการน้ี Maslow ไดอ้ธิบายไวว้า่ ในขณะท่ีความตอ้งการขั้น
หน่ึงไดรั้บการตอบสนองพอสมควรแลว้ ความตอ้งการท่ีสูงขั้นถดัไปจะท าหนา้ท่ีเป็นแรงผลกัดนัท่ี
จูงใจใหม้นุษยท์  างาน  
  Frederick Herzberg (จุมพล  หนิมพานิช, 2545: 58) ไดค้น้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎีสอง
ปัจจยั (Two-Factor Theory) โดยการสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกร จ านวน 203 ท่ีท างานในองคก์าร
ในเมืองพิตส์ เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้พวกเขาพอใจในการท างานและ
ปัจจยัท่ีท าใหพ้วกเขาไม่พอใจในการท างานและพบวา่บุคลากรมกักล่าวถึงประสบการณ์ท างานท่ีท า
ให้เกิดความพอใจในลกัษณะของปัจจยัภายในใจ (intrinsix) ท่ีเรียกวา่ปัจจยัจูงใจ (motivators) และ
ในทางกลบักนัประสบการณ์ท่ีไม่พึงพอใจหรือเรียกวา่ปัจจยัอนามยั (hygiene factors) มกัเป็นผล 
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จากปัจจยัภายนอกบุคคล (extrinsic) โดยสรุปปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจละ 
ความไม่พอในในงาน ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (motivators or growth factors) คือปัจจยัจูงใจ
บุคลากรใหป้รับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัความพึงพอใจในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
   1.1 ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
   1.2 ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
   1.3 ความรับผดิชอบต่องาน 
   1.4 ลกัษณะงาน 

1.5 โอกาสกา้วหนา้ 
  2. ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน (hygiene or maintenance factors) เป็นปัจจยัท่ี
หากขาดหายแลว้จะท าใหเ้กิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
   2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
   2.2 การบงัคบับญัชา 
   2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
   2.4 เงินเดือน 
   2.5 ความมัน่คงในงาน 
   2.6 สภาพการท างาน 
  Douglas McGregor (ประยงค ์มีใจซ่ือ, 2555: 119) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบับุคคล 
ไว ้2 แนวคิด โดยแนวคิดแรกจะมองบุคคลในดา้นลบ เรียกว่า ทฤษฎี X อีกแนวคิดหน่ึงจะมอง
บุคคลในด้านบวก เรียกว่า ทฤษฎี Y แนวคิดดงักล่าวได้มาจากการสังเกตการประพฤติปฏิบติั
ระหว่างผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา McGregor สรุปว่า ผูบ้ริหารบางคนเลือกใช้แนวคิดของ
ทฤษฎี X ในการบงัคบับญัชาผูอ่ื้นถา้เขาเช่ือวา่ 
  1. โดยธรรมชาติพนกังานไม่ชอบการท างาน และถา้เป็นไปไดจ้ะพยายาม 
หลีกเล่ียงการท างาน 
  2. เน่ืองจากพนักงานไม่ชอบการท างาน จึงตอ้งถูกบงัคบั ควบคุมหรือข่มขู่ด้วย
การลงโทษ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  3. พนกังานพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความรับผดิชอบและชอบท่ีจะท าตามค าสั่ง 
  4. พนักงานมีค่านิยมเก่ียวกับความมัน่คงของงานเหนือส่ิงอ่ืนใด และมีความ
กระตือรือร้นเพียงเล็กนอ้ย 
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  ตามแนวคิดของทฤษฎี X ผูบ้ริหารจะออกแบบงานซ่ึงง่ายต่อการเรียนรู้ ค่อนขา้ง
เฉพาะเจาะจงและมีความควบคุมดูแลการท างานอยา่งใกลชิ้ดตลอดเวลาเพื่อให้มัน่ใจไดว้า่จะบรรลุ
ผลผลิตสูงสุด 
  ผูบ้ริหารบางคนเลือกใชแ้นวคิดของทฤษฎี Y ในการบงัคบับญัชาผูอ่ื้นถา้เขาเช่ือวา่ 
  1. พนกังานมองการท างานวา่เป็นเร่ืองปกติเช่นเดียวกบัการพกัผอ่นหรือการเล่น 
  2. บุคคลพยายามท่ีจะท าตามค าสั่งของตนเองและควบคุมตนเอง ถา้เขามีความ
ผกูพนักบัเป้าหมายขององคก์าร 
  3. บุคคลโดยทัว่ๆ ไป สามารถเรียนรู้ท่ีจะยอมรับหรือแสวงหาความรับผิดชอบ 
  4. บุคลากรต่างๆ ในองคก์ารมีความสามารถในการตดัสินใจ การตดัสินใจ 
ไม่จ  าเป็นตอ้งอยูใ่นอ านาจของผูท่ี้มีต าแหน่งทางการบริหารเท่านั้น 
  ตามแนวคิดของทฤษฎี Y ผูบ้ริหารจะออกแบบงานซ่ึงค่อนข้างจะจูงใจและ
ปราศจากการควบคุมดูแลการท างานอยา่งใกลชิ้ด 
  Alderfer  (จุมพล หนิมพานิช, 2545: 64-65) ทฤษฎีของ Alderfer ไดพ้ฒันามาจาก
ทฤษฎีของ Maslow ซ่ึงทฤษฎีของ Maslow คือทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการมี 5 ขั้นคือ ความ
ตอ้งการทางด้านร่างกาย ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการดา้นความรัก 
ความตอ้งการดา้นช่ือเสียงและความตอ้งการดา้นความส าเร็จสมหวงัในชีวิต Alderfer ระบุวา่  
ความตอ้งการของมนุษย ์มี 3 ขั้นตอนคือ  
  1. ความตอ้งการดา้นการคงอยูห่รือดา้นการด ารงชีวติ ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น ้า  
การจ่ายค่าจา้งสภาพการท างาน 
  2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน คือความตอ้งการดา้นความรัก  
ความสัมพนัธ์ทางสังคมและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
  3. ความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้ คือความตอ้งการดา้นช่ือเสียงและ 
ความตอ้งการดา้นความส าเร็จสมหวงัในชีวติเขา้ดว้ยกนั 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางเปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของ Maslow, Herzberg และ Alderfer 
 

Maslow Herzberg Alderfer 

ความตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวติ 

ปัจจยัจูงใจ 

ความตอ้งการดา้นความ

เจริญกา้วหนา้ ความตอ้งการดา้นช่ือเสียง 

ความตอ้งการดา้นความรักความผกูพนักบัสังคม 

ปัจจยัสุขอนามยั 

ความตอ้งการการมี

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการดา้นการคง

อยูห่รือดา้นการด ารงชีวติ ความตอ้งการทางกาย 

 
  นอกจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow, Herzberg และ Alderfer แลว้ยงัมีทฤษฎีการ
จูงใจของนกัวชิาการอีกหลายท่านท่ีไดก้ล่าวไว ้คือ 
  McClelland (จุมพล หนิมพานิช, 2545: 68-69) เจา้ของทฤษฎีจูงใจทาง ด้าน
ความส าเร็จของงาน  McClelland กล่าววา่ มนุษยมี์ระดบัความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จต่างกนั 
ส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความแตกต่างคือ ส่ิงจูงใจในทางด้านความส าเร็จ และได้สรุปลกัษณะของผูท่ี้จะ
ประสบความส าเร็จสูงมีลกัษณะดงัน้ี 
  1. กลา้เส่ียงพอประมาณ หมายถึง จะตอ้งเป็นคนท่ีไม่เส่ียงจนเกินไปเพราะ 
จะมีโอกาสผดิพลาดมาก แต่ก็ไม่ใช่คนประเภทท่ีไม่กลา้เส่ียงเลย เพราะคนท่ีไม่กลา้เส่ียงเลยยอ่ม 
จะไม่กลา้ท าอะไร 
  2. ตอ้งการไดรั้บข่าวสารยอ้นกลบัทนัทีทนัใด  เพื่อท่ีจะประเมินค่าส่ิงท่ีคนท าไป
และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขในขณะเดียวกนั และเพื่อจะไดท้ราบวา่ท่ีเขาประสบความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวเพียงใดท่ีเขาท าลงไป 
  3. ปรารถนาการประสบความส าเร็จ คือบุคคลท่ีปรารถนาจะท าความส าเร็จ 
เพื่อความส าเร็จของงาน 
  4. หมกมุ่นอยู่กับเร่ืองของงาน คือ ผูท่ี้มีความส าเร็จในระดบัสูงได้เร่ิมงานท่ีมี
ความหมายและใชค้วามพยายามอยา่งสูงสุดในการปฏิบติังานใหส้ิ้นสุดลงไป 
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  Likert  (เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2535: 54) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ วตัถุประสงคส่์วนใหญ่ของ 
องค์การและการมอบหมายงานให้แก่สมาชิกจะตอ้งเป็นไปเพื่อความส าเร็จขององค์การ วิธีการ
ปฏิบติัก็จะต้องสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ขององค์การและความตอ้งการของสมาชิกด้วย และ
พยายามส่งเสริมให้สมาชิกใช้วิธีการเหล่านั้นเพื่อให้ไดรั้บการตอบสนองและมีความรู้สึกวา่ระบบ
ค่าตอบแทนขององค์การ เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง โบนสั ตลอดจนผลประโยชน์อยา่งอ่ืนเป็นไปตาม
ความยติุธรรมและเหมาะสมกบัการท างาน และไดมี้การศึกษาคน้ควา้ความตอ้งการท่ีปฏิบติั ปรากฏ
วา่ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการในการท างานอยา่งนอ้ย 10 ประการคือ 
  1. ความมัน่คงในการท างาน 
  2. ความพอใจในการท างาน 
  3. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
  4. การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 
  5. การมีการบงัคบับญัชาท่ีสามารถ 
  6. การไดรั้บค่าจา้งโดยเป็นธรรม 
  7. ความเสมอภาค 
  8. ความนุ่มนวลและแนบเนียน 
  9. การยอมรับนบัถือ 
  10. ความพอใจในสภาพการท างาน 
 3.3 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
  ความหมายของความพึงพอใจ  การศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจ ไดมี้นกัวิชาการ
ใหแ้นวคิด ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  ความพึงพอใจ ตรงกบัภาษาองักฤษ Satisfaction ซ่ึงมีความหมายโดยทัว่ไปว่า 
“ระดบัความรู้สึกในทางบวกของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง” นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้ความหมายไวต่้าง ๆ 
ไวห้ลากหลายดงัน้ี 
  ประยงค ์ มีใจซ่ือ (2555: 29) กล่าวไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
บุคคลจะมีระดบัความพึงพอใจในงานมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัจ  านวนรางวลัท่ีไดรั้บจากการ
ท างานและจ านวนรางวลัท่ีเช่ือวา่หรือคาดวา่ควรไดรั้บ หมายความวา่ 
  - หากจ านวนรางวลัท่ีไดรั้บจริงนอ้ยกวา่จ านวนท่ีคาดหวงั ระดบัความพึงพอใจจะ
ลดลงตามจ านวนผลต่าง 
  - หากจ านวนรางวลัท่ีไดรั้บจริงเท่ากบัจ านวนท่ีคาดหวงั ความพึงพอใจจะคงท่ี 
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  - หากจ านวนรางวลัท่ีไดรั้บจริงมากกว่าจ านวนท่ีคาดหวงั ความพึงพอใจจะเพิ่ม
มากข้ึนตามจ านวนผลต่าง 
  ค าว่า “รางวลั” ในท่ีน้ีหมายถึง ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ซ่ึงอาจเป็น
รางวลัท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Rewards) และรางวลัท่ีไม่ใช่เงิน (Non-financial Rewards) เช่น  
การให้เกียรติ การยกย่องชมเชย การไวว้างใจ การยอมรับ ความคุ้นเคยสนิทสนม ความรัก  
ความอบอุ่น ความสบายใจและความรู้สึกท่ีดีอ่ืนๆ เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ พนกังานท่ีมีความ
พึงพอใจในงานสูง จะสามารถเพิ่มผลผลิตไดม้ากกวา่พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานนอ้ย 
  อจัฉรา  โทบุญ (2522: 11-12) ให้ความหมาย ความพึงพอใจวา่ ความพึงพอใจเป็น
เร่ืองเก่ียวกับอารมณ์ความรู้สึก และทศันะของบุคคลอนัเน่ืองมาจากส่ิงเร้า และส่ิงจูงใจ ซ่ึงจะ
ปรากฏออกมาทางพฤติกรรม และเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท ากิจกรรมต่างๆ ของบุคคล 
  มาโนช  สุขฤกษ์ และคณะ (2542: 80-89) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในงานท่ีมี
สาเหตุมาจากปัจจยั  3 ประการ คือ ปัจจยั ส่วนบุคคลปัจจยัท่ีไดม้าจากงาน และปัจจยัท่ีควบคุมได้
โดยฝ่ายบริการ อธิบายในแต่ละส่วนได ้ดงัน้ี  
  1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุจ  านวนสมาชิกในครัวเรือน ระยะเวลาใน 
การท างาน สติปัญญา การศึกษา และ บุคลิกภาพ 
  2. ปัจจยัท่ีไดม้าจากงาน ไดแ้ก่ ชนิดของงาน ทกัษะความช านาญงาน สถานภาพ
ทางอาชีพ สภาพทางภูมิศาสตร์ และขนาดของธุรกิจ 
  3. ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ รายได ้ความมัน่คง สวสัดิการ  
โอกาสกา้วหนา้สภาพการท างาน ผูร่้วมงาน และการจดัการ 
  นิรมล  ค าพะธิก (2541: 19) ไดส้รุปความหมายของความพึงพอใจไวว้า่ 
เป็นส่วนหน่ึงของเจตคติเป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลโดยอาจตอบสนองในรูปท่ีพึงพอใจ 
หรือไม่พึงพอใจก็ไดท่ี้บุคคลจะมีความพึงพอใจต่อส่ิงหน่ึง 
  วชิยั  แหวนเพชร (2548: 136) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง  
สภาวะของอารมณ์ความรู้สึกและเจตคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีเขาปฏิบติังานอยู่โดยแสดงออกมา
เป็นความสนใจ กระตือรือร้น เต็มใจและสนุกร่าเริง เป็นต้น ดังนั้นเม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความ 
พึงพอใจในงานท่ีท าแลว้ เขาก็จะมีความพยายามอุตสาหะ มีความสุขกบังานท่ีท า มีความรับผิดชอบ
และมุ่งมัน่จนงานนั้นส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
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  Victor  Vroom (1964 อา้งในสุรเชษฐ ์ ทรัพยสิ์นเสริม, 2541 หนา้ 10) ไดใ้ห้ 
ความหมายของความพึงพอใจไวว้า่ เป็นผลจากบุคคลนั้นๆ เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือเขา้ 
ไปรับรู้ แลว้เห็นพอใจความหมายของ ความพึงพอใจ สามารถทดแทนความหมายของทศันคติ 
ได ้ซ่ึงบางทีเรียกวา่ ทฤษฎี V.I.E. เน่ืองจากมีองคป์ระกอบทฤษฎีท่ีส าคญั คือ 
  1. V มาจากค าวา่ Valence ซ่ึงหมายถึง ความพึงพอใจ 
  2. I มาจากค าวา่ Instrurmentality ซ่ึงหมายถึง ส่ือ เคร่ืองมือ วถีิทางน าไปสู่ 
ความพึงพอใจ 
  3. E มาจากค าวา่ Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัภายในตวับุคคลนั้นๆ บุคคล
มีความตอ้งการและมีความหวงัในหลายส่ิงหลายอย่าง ดงันั้นจึงตอ้งกระท าโดยวิธีใดวิธีหน่ึงเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการหรือส่ิงท่ีคาดหวงัเอาไว ้ซ่ึงเม่ือได้รับการตอบสนองตามท่ีตั้งความหวงั
หรือคาดหวงัเอาไวน้ั้น บุคคลก็จะไดรั้บความพึงพอใจ และในขณะเดียวกนัก็จะคาดหวงัในส่ิงท่ีสูง
กนัไปเร่ือยๆการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 
  บลมั และ เนเลอร์ (1968: 364 อา้งในวรีะชยั วจิิตรบรรจงดี, 2548 หนา้ 26)  
กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลของทศันคติของลูกจา้ง ซ่ึงทศันคติดงักล่าวเก่ียวกบัปัจจยั
ต่อไปน้ี ค่าจา้ง การนิเทศงาน ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน โอกาสกา้วหน้าในการท างาน 
การยอมรับความสามารถ การประเมินผลงานท่ียุติธรรม ความสัมพนัธ์ทางสังคมในงาน การตกลง
อยา่งรวดเร็ว การเรียกร้องความเป็นธรรมของนายจา้ง และอ่ืนๆ ท่ีคลา้ยคลึงกนั 
  สรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ี
ท า การปฏิบติังานท่ีไดรั้บผลตอบแทนเป็นท่ีพึงพอใจและท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น  
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน 
 3.4 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงาน 
  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน มีทั้งปัจจยัภายนอกและภายใน 
(เรียม ศรีทอง, 2540: 157) 
  ปัจจยัภายนอก จกผลการศึกษาคน้ควา้ ส่วนใหญ่ยืนยนัตรงกนัว่า ความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงมาจากปัจจยัภายนอกมีหลายประการดงัน้ี  
  1. ไดแ้ก่การยอมรับงานวา่ งานนั้นทา้ทายและน่าสนใจ 
  2. เก่ียวกบัทศันคติต่องาน ได้แก่ ระบบการให้รางวลั ค่าตอบแทนขององค์การ 
ระบบเงินเดือน รางวลัพิเศษและการส่งเสริมความกา้วหนา้ 
 
 



20 

  3. เง่ือนไขต่างๆ เก่ียวกบังานเกือบทุกกรณี บุคคลพึงพอใจกบัส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีสะดวก สบาย ทั้งทางกายและไม่สร้างความเครียดทางใจ ในทางตรงกนัขา้ม ความไม่พอใจ
ของบุคคล จะเกิดจากสภาพแวดลอ้มการท างานไม่ดี เป็นตน้วา่ ไม่สะดวกสบายทางกายตอ้งเผชิญ
สภาพท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดสูงหรือแนวโนม้ท่ีก่อให้เกิดความสัมฤทธิผลต ่า 
  ปัจจัยภายใน บุคคลมกัจะพึงพอใจเก่ียวกบัปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 
  1. แต่ละคนตอ้งการตระหนกัในคุณค่าแห่งตนสูงหรือภาพพจน์เชิงบวก 
  2. บุคคลท่ีมีความสามารถมกัจะท างานดว้ยความเครียดและมีแนวโนม้วา่จะ 
มีความพึงพอใจในงานมากกวา่พวกท่ีมีความสามารถต ่า 
  3. ผูท่ี้เช่ือวา่ เขาสามารถจะควบคุมผลผลิตไดจ้ะมีความพึงพอใจสูงกวา่ผูท่ี้เช่ือว่า
ผลงานต่างๆ ข้ึนอยูก่บัปัจจยัขา้งหนา้ 
  4. ผูท่ี้มีสถานภาพและต าแหน่งสูงกว่า จะมีความพึงพอใจมากกวา่ผูท่ี้มีต าแหน่ง
และสถานภาพต ่ากวา่ 
  นอกจากนั้น พลูาโคสและชมิทท ์(เรียม ศรีทอง, 2540: 157) มีความเห็นเพิ่มเติมวา่ 
ผูท่ี้มีความคาดหวงัต่องานในเชิงบวก และความสามารถในงานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐาน
จะมีความพึงพอใจสูงกวา่ผูท่ี้ท  างานโดยไม่มีความมุ่งหวงัใดๆ 
  หลุย จ าปาเทศ (2527 อา้งในเรียม ศรีทอง, 2540 หนา้ 158) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานไดแ้ก่ 
   - ประสบการณ์ พบวา่ บุคคลท่ีท างานจนมีความรู้ความช านาญมากข้ึน ยอ่มเกิด
ความพึงพอใจในงานท่ีท าดว้ย 
   - บุคลิกภาพ 
   - ระดบัเงินเดือน 
   - แรงจูงใจในการท างาน 
   - ความสนใจ 
  2. ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) ไดแ้ก่ 
   - ลกัษณะงาน น่าสนใจ ท้าทาย แปลกใหม่ โอกาสในการศึกษาและเรียนรู้
โอกาสท่ีจะท าใหง้านส าเร็จ 
   - ทกัษะในการท างาน 
   - ฐานะทางวชิาชีพ 



21 

   - ขนาดของหน่วยงาน 
   - ความสะดวกในการไปท างาน 
   - โครงสร้างของงาน 
  3. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors controllable by management) ไดแ้ก่ 
   - ความมัน่คงในงาน 
   - รายรับและผลประโยชน์ 
   - โอกาสกา้วหนา้ 
   - อ านาจ ตามต าแหน่งหนา้ท่ี 
   - เพื่อนร่วมงาน 
   - ความรับผดิชอบงาน 
   - ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร 
   - ความเขา้ใจกนัระหวา่งบุคคลผูร่้วมงาน 
   - การนิเทศงาน 
  กริลเมอร์ (Gilmer, 1967 อา้งในวีระชยั  วิจิตรบรรจงดี, 2548 หนา้ 34) ไดส้รุปถึง
องคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเอ้ืออ านวยต่อความพึงพอใจในงานไว ้10 ประการดงัน้ี 
  1. ความมั่นคงปลอดภัย เป็นความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงของ
หน่วยงาน ทั้ งชายและหญิงมักมีความรู้สึกว่า ความมั่นคงปลอดภัยน้ีจะเพิ่มข้ึนตามอายุของ
ผูป้ฏิบติังาน 
  2. โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งการงานสูงข้ึน 
การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการปฏิบติังานย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ผูช้ายมีความตอ้งการเร่ืองน้ีสูงกวา่หญิง แต่ความตอ้งการน้ีจะลดลงเม่ืออายมุากข้ึน 
  3. สถานท่ีท างานและการจดัการเป็นความพึงพอใจต่อสถานท่ีท างานขนาดของ
องคก์ร ช่ือเสียงรายได ้และการด าเนินงานขององคก์ารองคป์ระกอบน้ีผูมี้อายุมากจะมีความตอ้งการ
สูงกวา่ผูมี้อายนุอ้ย 
  4. ค่าจา้งหรือรายได ้และโอกาสในการปฏิบติังานท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัเงิน  
ซ่ึงผู ้ปฏิบัติงานจะจัดอันดับค่าจ้างไว้เกือบสูงสุด แต่ย ังคงให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาส
ความกา้วหนา้ส าหรับในโรงงานจะเห็นวา่ค่าจา้งมีความส าคญัส าหรับคนงานมากกวา่ผูท่ี้ท  างานใน
ส านกังานหรือหน่วยงานรัฐบาล 
  5. ลกัษณะของงานท่ีท า องค์ประกอบน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังานหากไดท้  างานตามท่ีถนดัหรือตามความสามารถจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
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  6. การควบคุมดูแลหรือการนิเทศงาน การนิเทศงานมีความส าคัญท่ีจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ ผูห้ญิงมีความรู้สึกไวต่อองค์ประกอบน้ี
มากกว่าผูช้าย แต่หากการบงัคบับญัชาไม่ดีก็เป็นสาเหตุส าคญัให้ทั้ งชายและหญิงขาดงานและ
ลาออกจากงานได ้
  7. ลกัษณะทางสังคม องคป์ระกอบน้ีตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือการให้
สังคมยอมรับ ถ้าหากได้ท างานกับผู ้อ่ืนอย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้ น 
องคป์ระกอบน้ีสัมพนัธ์กบัอายแุละระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นองคป์ระกอบน้ีส าคญักวา่ผูช้าย 
  8. การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การรับ-ส่ง ขอ้สนเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อ
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องคป์ระกอบน้ีมีความส าคญัมากส าหรับผูมี้ระดบัการศึกษาสูง 
  9. สภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อุณหภูมิ แสง เสียง หอ้งน ้า หอ้งอาหาร ชัว่โมง 
การปฏิบติังาน สภาพการปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัส าหรับผูห้ญิงมากกวา่ชาย 
  10.  ผลประโยชน์ตอบแทน ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล 
เงินสวสัดิการ วนัหยดุ วนัพกัผอ่นต่างๆ  
  อารี  เพชรผดุ (2530: 62) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบส่วนบุคคล ท่ีท าใหเ้กิดความ 
พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
  1. ลกัษณะส่วนตวั เช่น อายุ เพศและการศึกษาก็มีส่วนท่ีจะท าให้บุคคลพอใจ
หรือไม่พอใจในการท างาน คนอายุมากจะมีความพึงพอใจมากกวา่บุคคลอายุยงันอ้ย ผูห้ญิงมีความ
พึงพอใจในงานท่ีตนท ามากกว่าผูช้าย อาจจะเป็นเพราะผูห้ญิงมีโอกาสน้อยกว่าและมีสถานภาพ
ดอ้ยกว่า  คนงานท่ีมีการศึกษาสูงหรือดีกรีสูงจะมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าคนงานท่ีมี
การศึกษาต ่า 
  2. ความสามารถ (Abilities) 
   ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีมีอยู ่ถา้ตรงกบัความตอ้งการท่ีจะใช ้
ในการท างานแลว้จะท าใหบุ้คคลนั้นมีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่ ความสามารถท่ีมีอยู ่
แต่ใชใ้นการท างานไม่ได ้
  3. ลกัษณะบุคลิกภาพ (Personality Characteristics) 
   ลกัษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลนั้นเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งหน่ึง  
คนท่ีมีบุคลิกภาพท่ีเขม้แขง็มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  
จะมีความพึงพอใจในการท างานมากกวา่บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Motiration) 
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 3.5 ทฤษฎคีวามพงึพอใจในงาน 
  วิชยั  แหวนเพชร (2548: 139) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความพึงพอใจน าไปสู่การท างานวา่ 
จากการศึกษาของ เอลตนั มาโยและคณะไดพ้ยายามศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจ พบวา่ ความพึงพอใจ
ของพนักงานน าไปสู่ประสิทธิภาพของการท างาน กลุ่มน้ียงัให้การสรุปอีกว่า ความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานของพนกังาน หรือผูป้ฏิบติังานเกิดจากการนิเทศงานท่ีคอยจบัผิด สภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี 
ค่าจา้งท่ีไม่เป็นธรรม นโยบายขององคก์รท่ีไม่ทนัสมยั เป็นตน้ ส่วนส่ิงท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั งานท่ีประสบผลส าเร็จ การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั และความภูมใจ 
ในตวัผูน้ า 
  โยธิน ศนัสนยทุธ์ (2530: 61) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความพึงพอใจในงาน ท่ีส าคญัอาจ
แบ่งออกไดด้งัน้ี 
  ทฤษฎีความคาดหวงั พิจารณาความพอใจในงานจากระดบัขั้นความคาดหวงัของ
บุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัการบรรลุผลของเขา ถา้ความหวงัและการบรรลุผลของบุคคลสอดคลอ้งกนั
สูง เขาก็จะมีความพอใจในงานสูง 
  ทฤษฎีความตอ้งการ ถือว่าความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการท่ีความตอ้งการ
ทางกายและทางใจของบุคคลไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการของบุคคลเป็นส่ิงจ าเป็นเชิงปรนยั
ส าหรับมนุษยแ์ละเหมือนกนัส าหรับทุกๆ คน ส่วนค่านิยมเป็นความปรารถนาเชิงอตันัย ซ่ึงจะ
แตกต่างกนัระหวา่งของบุคคลหน่ึงกบัของอีกบุคคลหน่ึง 
  ทฤษฎีค่านิยม มองความพอใจในงานจากการท่ีงานนั้นสามารถท าให้บุคคลเขา้ถึง
ค่านิยมของเขาหรือไม่ 
 

3. แนวความคดิด้านมนุษยสัมพนัธ์  
 
 3.1 ความหมายของมนุษยสัมพนัธ์ 
  ในการท างานใดๆ ก็ตาม ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไวก้็คือ ท าอยา่งไรจึงจะท าให้ผูร่้วมงานให้ความร่วมมือ สนบัสนุน ลงมือปฏิบติังานดว้ยความพึง
พอใจและเตม็ใจ วธีิการหรือแนวทางท่ีจะให้บุคคลให้ความร่วมมือในงานนั้นท่ีส าคญัประการหน่ึง
ก็คือ การสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มนุษยสัมพนัธ์เป็นเร่ืองละเอียดอ่อน เพราะเป็นเร่ืองท่ี
บุคคลท่ีเป็นหัวหน้าหน่วยงานหรือผูบ้ริหารงานจะตอ้งบริหารงานโดยใช้หลกัจิตวิทยา หลกัการ
บริหารผสมผสานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร เกิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายค าวา่ “มนุษยสัมพนัธ์” (Human Relations) ไวห้ลายแนวดว้ยกนั เช่น   
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  กฤษณา  ศกัด์ิศรี (2534: 23) กล่าววา่ มนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) หมายถึง 
กระบวนการของศาสตร์ท่ีใช้ศิลปะสร้างความพอใจ รักใคร่ ศรัทธา เคารพ นับถือ โดยแสดง
พฤติกรรมให้เหมาะสมทั้งทางกาย วาจาและใจ เพื่อโน้มน าให้มีความรู้สึกใกลชิ้ดเป็นกนัเอง จูงใจ
ใหร่้วมมือร่วมใจในอนัท่ีจะบรรลุส่ิงซ่ึงพึงประสงคอ์ยา่งราบร่ืนและอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งสันติสุข 
  สมพงศ์  เกษมสิน (2514: 402)  กล่าวว่า  หลกัมนุษยสัมพนัธ์ มีส่ิงท่ีพึงระลึกท่ี
ส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ ความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individual different) ความปรารถนา
ท่ีจะใชพ้ลงัของกลุ่ม (Graoup effort) บริหารงานใหบ้งัเกิดความร่วมมือประสานงาน (Cooperation) 
อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ภารกิจหลกัของผูน้ าหรือหัวหน้างานคือการใช้
ศิลปะจูงใจ (Motivation) ใหส้มาชิกทั้งปวงขององคก์ารร่วมแรงร่วมใจกนัท างานให้สร้างสรรคห์รือ
เสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์ให้บงัเกิดข้ึนในกลุ่มสังคม จึงเป็นศิลปอนัส าคญัและจ าเป็นของหัวหน้า
องคก์ารท่ีจะตอ้งศึกษาใหซ้าบซ้ึงถึงความตอ้งการของผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  จากการค้นควา้ความต้องการในการปฏิบัติงานของคนงานทั่วไป ปรากฏว่า 
ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่มีความตอ้งการในการท างานอยา่งนอ้ยท่ีสุด 10 ประการคือ 
  1. ความมัน่คงในการท างาน หมายความวา่ ในการปฏิบติังานนั้นจะตอ้งมี 
หลกัประกนัวา่ ตราบใดท่ีตนไดป้ฏิบติังานเตม็ก าลงัความรู้ความสามารถและผลงานถึงมาตฐาน 
ก็จะไดรั้บการจา้งใหป้ฏิบติังานแก่องคก์ารตลอดไป 
  2. ความพอใจในการท างาน  การท างานนั้นทุกคนหากได้ฝึกฝนมาแล้วย่อม
ท างานได้ทดัเทียมกนัเสมอแต่ความทดัเทียมกนัย่อมมีความแตกต่างกนัอยู่เป็นแน่นอน ปัจจยัท่ี
ส าคญัประการหน่ึงท่ีท าใหผ้ลงานแตกต่างคือ ความสามารถในการท างานและส่ิงท่ีมีอิทธิพลในการ
เสริมสร้างคือความพอใจในการท างาน หากไดท้ างานท่ีพอใจหรือมีความสุขในการท างาน ผลงาน
ยอ่มจะดีกวา่ ถา้เทียบกบัผลงานของผูต้อ้งท างานดว้ยความจ าใจ 
  3. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึงการท างานในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู่
นั้นเป็นงานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ ตราบใดท่ีคนเรายงัมีความหวงัท่ีจะกา้วหนา้ยอ่มมีก าลงัใจท่ีจะฝ่าฟัน
อุปสรรคในการปฏิบติังานนั้นๆ ให้ลุล่วงไปดว้ยก าลงัใจดีเสมอ ตรงกนัขา้มหากมีความรู้สึกหมด
หวงัในความกา้วหน้า เขาย่อมขาดก าลงัในการท างานและไม่รักงาน ซ่ึงเป็นผลให้การท างานไม่มี
ประสิทธิภาพ 
  4. การได้รับยกย่องนับถือ เป็นท่ียอมรับนับถือกันว่าทุกคนย่อมพึงพอใจใน
ความส าเร็จแห่งกิจการงานของตน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาจึงพึงยกยอ่งชมเชยสนบัสนุนผูป้ฏิบติังาน
ส าเร็จตามความมุ่งหมายขององคก์าร เพื่อเสริมสร้างก าลงัใจ สร้างขวญัในการท างาน  
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  5. การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานยอ่มตอ้งการผูน้ า
ท่ีมีความรู้ ความสามารถ (Competence leadership) เพราะหวัหนา้งานคือจุดรวมแห่งพลงัร่วมของ
การกระท างาน ผูท่ี้สามารถยอ่มประสานทั้งงานทั้งน ้ าใจของคนในองคก์ารให้ปฏิบติังานร่วมกนัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
  6. การไดรั้บค่าจา้งโดยธรรม อตัราเงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นส่ิงตอบแทนท่ีเป็น 
ส่ิงส าคญัยิง่ส าหรับผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นการก าหนดอตัราเงินเดือน การเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเป็นธรรม
จึงมีความส าคญัในดา้นจิตใจของผูป้ฏิบติังานมาก มีองคก์ารไม่นอ้ยท่ีตอ้งประสบความลม้เหลวใน
การด าเนินงานอนัเน่ืองมาจากความลม้เหลวในการด าเนินงานจากความไม่ยุติธรรมในการก าหนด
อตัราเงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
  7. ความเสมอภาค หมายถึงความเท่าเทียมกนัในการปฏิบติังานของคนงาน 
ในองคก์าร ไม่มีการแบ่งแยกผิวพรรณ เช้ือชาติ เล่นพวกพอ้งหรือการล าเอียงในการปกครองงงัคบั
บญัชา เพราะส่ิงเหล่าน้ีล้วนเป็นมูลเหตุท่ีท าลายขวญัในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและจะ
ท าลายความสามคัคีของหมู่คณะและองคก์ารในท่ีสุด 
  8. ความนุ่มนวลและแนบเนียน การมีปิยะวาจาย่อมเป็นท่ีพอใจรักใคร่แก่
ผูร่้วมงานเสมอ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีควรพึงระมดัระวงัในการฝึกสอนแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสุภาพ
นุ่มนวล เพื่อป้องกนัมิใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความทอ้ถอยในการท างาน 
  9. การยอมรับนับถือ มนุษย์เป็นสัตว์สังคมย่อมมีความสุขใจและมีก าลังจ่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายในฐานะท่ีเป็นสมาชิกหรือส่วนหน่ึงของสังคมหรือองคก์ารนั้นๆ การ
ยอมรับนบัถือจึงเป็นส่ิงส าคญัมากในการปฏิบติังาน 
  10.  ความพอใจในสภาพการท างาน  นอกจากการท่ีเพื่อนร่วมงานท่ีดีแลว้ สภาวะ
แวดล้อมและสภาพของงานนับว่ามีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานมาก สภาพของการท างานท่ีดีควร
ประกอบด้วยการมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้และเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอ 
  Flippo (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2535: 52) ใหค้วามหมายวา่ มนุษยสัมพนัธ์คือ การรวม
คนให้ท างานร่วมกนัในลกัษณะท่ีท่ีมุ่งให้เกิดความร่วมมือประสานงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
เพื่อใหบ้งัเกิดผลบรรลุเป้าหมาย 
  Fred Carvell (โยธิน  ศนัสนยทุธ, 2530: 1) ไดใ้หนิ้ยามของ มนุษยสัมพนัธ์ ดงัน้ี  
มนุษยสัมพนัธ์ คือ การรวมตวักนัของบุคคลในสถานการณ์ของงานซ่ึงจูงใจให้พวกเขาท างาน
ร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดความพอใจทางเศรษฐกิจ ทางจิตวทิยาและทางสังคม 
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  Dubrin (สมพร สุทศันีย,์ 2548: 3) ให้ความหมาย มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง สภาพ
ความสัมพนัธ์ของมนุษยท่ี์เอ้ืออ านวยต่อการด ารงชีวติร่วมกนัอยา่งราบร่ืนหรือท างานร่วมกนัอยา่งมี
ประสิทธิภาพและทุกฝ่ายต่างก็มีความพึงพอใจทุกดา้น 
  สรุปความหมายของมนุษยสัมพนัธ์หมายถึงการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างบุคคล เพื่อมุ่งให้เกิดความร่วมมือประสานงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อให้บงัเกิดผล
บรรลุเป้าหมาย 
 3.2 ความส าคัญของมนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบัติงาน 
  ทองสุข  พินศิริกุล (2543: 18) กล่าววา่ องคป์ระกอบในการด าเนินกิจการใดๆ  
ก็ตามจะตอ้งประกอบดว้ย 4 M คือ Man (คน) MONEY (เงิน) MATERIAL (วสัดุ) และ  
MANAGEMENT (การบริหาร) จะขาดอย่างใดอย่างหน่ึงไม่ได้และองค์ประกอบทั้งหมดน้ีมี
ความสัมพันธ์ทัดเทียมกันทั้ งหมดแต่ในทางปฏิบัติเ ร่ืองคนดูจะมีความส าคัญและมีความ
สลบัซบัซอ้นยิง่กวา่งองคป์ระกอบอ่ืนๆ  
  คนเป็นส่ิงมีชีวิตสามารถผนัแปรไดต้ามความรู้สึกนึกคิด อารมณ์ เหตุการณ์และ
ส่ิงแวดล้อมเม่ือมนุษยอ์ยู่ร่วมกนัและท างานร่วมกนัก็มกัจะมีปัญหาต่างๆ เกิดข้ึนอยู่เสมอ จึงได้
พยายามคิดคน้หาวิธีการต่างๆ ท่ีจะให้ทุกคนท่ีอยู่ร่วมกนัมีความสุข ไม่ทะเลาะขดัแยง้กนั พยายาม
ค้นหาวิธีการท่ีจะให้ทุกคนมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน ศึกษาวิธีการท่ีผูบ้ ังคับบญัชาปฏิบัติต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นตน้ 
  การด าเนินกิจการใดๆ ให้ส าเร็จวตัถุประสงค์นั้นข้ึนอยู่กับความชัดเจนในการ
บริหารงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปและแมแ้ต่ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการ
ด าเนินกิจกรรมดงักล่าวในเร่ืองใดก็ตามแต่จะไม่สามารถท าอะไรส าเร็จดว้ยตวัคนเดียวไดจ้ะตอ้ง
ไดรั้บความร่วมมือจากผูป้ฏิบติังานอ่ืนๆ อาจเป็นทั้งผูบ้งัคบับญัชารวมทั้งผูร่้วมงานระดบัเดียวกนั
นัน่คือผูน้ั้นจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์ในหมู่ผูป้ฏิบติังานร่วมกนั 
  มนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานจึงมีความส าคญัในหน่วยงาน องคก์ารต่างๆ  
รวมสรุปไดด้งัน้ี 
  1. ก่อใหเ้กิดการท างานเป็นทีม 
  2. ก่อใหเ้กิดการประสานงาน 
  3. ช่วยใหเ้กิดความสามคัคี 
  5. ช่วยใหบ้รรยากาศในหน่วยงานดีข้ึน 
  6. ช่วยใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายโดยเร็ว 
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  กฤษณา  ศกัด์ิศรี (2534: 27) กล่าววา่ มนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) เป็น 
เร่ืองท่ีมีความเก่ียวพนักบั 
  1. พฤติกรรมของคน (Human Behavior) ในการอยูร่่วมกนัไม่วา่จะเป็น 
เพื่อความสุขในการด าเนินชีวติหรือเพื่อการปฏิบติังานให้ดีข้ึนในหน่วยงาน 
  2. การจูงใจ (Motivation) อนัเป็นแรงกระตุน้ เป็นพลงัให้เปล่ียนแปลงพฤติกรรม
เพื่ออ านวยประโยชน์ และความพอใจในการปฏิบติังาน 
  3. กลุ่มพวกในการปฏิบติังาน (Team work) ตามรูปแบบของปฏิกิริยาสัมพนัธ์
ระหว่างความเป็นมนุษยท่ี์ด ารงตนดว้ยการเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนัหรือเคารพนับถือในความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
  4. ปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) ระหวา่งบุคคลต่อบุคคล บุคคลต่อหน่วยงานหรือ 
องคก์าร 
 3.3 ลกัษณะทัว่ไปของมนุษยสัมพนัธ์ 
  กฤษณา  ศกัด์ิศรี (2534: 27) กล่าววา่ ลกัษณะทัว่ไปของมนุษยสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ 
  1. มนุษยสัมพนัธ์มุ่งท่ีตวับุคคล 
  2. เป็นความสัมพนัธ์ท่ีจดัเป็นระเบียบ 
  3. กิจกรรมหลกัของมนุษยสัมพนัธ์คือ การจูงใจคน คนจะมีความคิดสร้างสรรค ์
ถา้ไดรั้บการจูงใจ 
  4. แสดงความสัมพนัธ์อยา่งบริสุทธ์ิ จริงใจ ดว้ยอุปนิสัยอนัแทจ้ริง เป็นเสน่ห์ 
เชิญชวนใหมี้ความรู้สึกท่ีดีต่อกนั 
 

4. แนวคดิด้านการท างานเป็นทมี 
 
 กลุ่มบุคคลท่ีมาท างานร่วมกนัมีการประสานบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบเพื่อไปสู่
เป้าหมายเดียวกนัคือความส าเร็จของงาน การท างานเป็นทีมตอ้งอาศยัปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัในการ
ส่ือสาร การประสานงาน การช่วยเหลือซ่ึงกัน และกันเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
กิจกรรมบางอย่างตอ้งการการท างานเป็นกลุ่ม เช่น คณะกรรมการ การท างานเป็นกลุ่มก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการตดัสินใจภายใตเ้ง่ือนไขท่ีแน่นอน ความส าเร็จของการท างานร่วมกนัอย่างมี
ประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
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 4.1 ความหมายของทมีงาน 
  ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลท่ีท างานร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกใน
กลุ่มช่วยกนัท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพและผูร่้วมทีมต่างมีความ
พอใจในการท างานนั้น 
  ทีมงาน หมายถึง การท างานของบุคคลร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งสมาชิก
ในทีมงาน เป็นการรวมตัวท่ีจะต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพันและความร่วมมือ มีการ
ติดต่อส่ือสาร ประสานงาน ช่วยเหลือใหค้  าแนะน าซ่ึงกนัและกนัเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั 
 4.2 ความส าคัญของทมีงาน 
  การท างานเป็นทีมมีความส าคญัต่อการทงานในองค์การเป็นอยา่งมาก ไม่เพียงแต่
ทีมงานจะช่วยท าให้ว ัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้ น แต่ทีมงานย ังเป็น
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นอีกดว้ย  
  การสร้างบรรยากาศของความสามคัคีให้เกิดข้ึนในหน่วยงานนั้น จากการวิจยัเร่ือง
การสร้างทีมงานในโรงเรียนระดบัประถมศึกษาของเดวิด (David,1997) ช้ีให้เห็น การสร้างทีมงาน
เป็นกระบวนการไม่หยุดหย่อน กิจกรรมการสร้างทีมเกิดข้ึนตลอดวนั มีการสร้างทีมงานตลอดปี 
บุคลากรส่วนใหญ่แสดงออกในทางบวกต่อการท างานเป็นทีม 
 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 คณิตสรณ์  กิจประเสริฐ (2553) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจภูธรสามพราน โดยศึกษาองคป์ระกอบของปัจจยั
ท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัหน้าท่ี 8 ด้าน คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติัหน้าท่ี 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นนโยบาย ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บ ประชากรในการวิจยัคือ
เจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจภูธรสามพราน จงัหวดันครปฐม จ านวน 180 นาย  
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ี
ต ารวจสถานีต ารวจภูธรสามพราน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการ
ยอมรับนับถือ และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ส่วนด้านลกัษณะของงานมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
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 จตุพล  พฒันกิจเจริญการ (2552)  ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรชั่น จ ากดั โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาปัจจยัพื้นฐานของพนกังานบริษทั อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั  
2. ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 3. เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ บริษัท อาควา นิชิฮาร่าคอร์ปอเรชั่น จ ากัด จ าแนกตาม
ปัจจยัพื้นฐานของพนกังาน ผลการวจิยัพบวา่  
 1. พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอาย ุ26-30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
มีต าแหน่งผูป้ฏิบติัการ/พนกังานระดบั 5-6 ปฏิบติังานในส่วนงานสนบัสนุน มีรายไดต่้อเดือน 
ไม่เกิน 10,000 บาท มีสถานภาพสมรส มีประสบการณ์ในการท างานนอ้ยกวา่ 4 ปี และมีท่ีพกัอาศยั
เป็นบา้นของตนเอง 
 2. พนกังานเห็นดว้ยในระดบัมาก ว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานคือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในท่ีท างาน ดา้นความรู้และเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั ตามล าดบั ส่วนดา้นความมัน่คงกา้วหน้าในการ
ปฏิบติังาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานและด้านเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
พนกังานเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
 3. พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ส่วนงานท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อ
เดือน สถานภาพสมรส ประสบการท างาน และท่ีพกัอาศยัท่ีต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรชั่น
จ ากดั ไม่แตกต่าง 
 นารินทร์  จนัทร์สุวรรณ (2551) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้โรง
ทอง จงัหวดัอ่างทอง วตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเทศบาลต าบลสามโก้
และเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง 2. ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้โรง
ทองจงัหวดัอ่างทอง และ 3. เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทอง จงัหวดัอ่างทอง  
 ผลการศึกษาพบว่า 1.พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 26-35 สถานภาพ 
สมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไป ต าแหน่ง/หน้าท่ีท างาน พนกังานเทศบาลรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 5,001-10,000 บาท ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปีและมีภูมิล าเนา จงัหวดัอ่างทอง  
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2.พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านลักษณะการปฏิบติังาน ด้านนโยบายการ
บริหารงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงและความพอใจในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 3. พนกังานท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง/
หนา้ท่ีการงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างานและภูมิล าเนาต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาล ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปราณี  ตนัประยรู (2554) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานสังกดัส านกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั วตัถุประสงค์
เพื่อ 1. ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังานของพนกังาน และระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาของพนกังานสังกดัส านักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 3. เปรียบเทียบ
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน และ 4. ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังาน
ของพนักงานกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน สังกดัส านกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานสังกดั
ส านกังานมหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัจ านวน 258 คน  
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสังกดัส านักงานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายสุ่วนใหญ่ 31-40 ปี  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสดเป็น
พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,001-10,000 บาท มีประสบการณ์ในการท างาน  
3 ปีข้ึนไป พนักงานมีระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังาน ด้านบุคลากร  
ดา้นการเงิน ดา้นวสัดุอุปกรณ์และดา้นการจดัการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก พนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความรู้และเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้น
สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีท างาน ด้านเงินเดือน/
ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ระดบัมาก 2. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนและประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังาน 
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โดยรวมแตกต่างกัน 3. พนักงานท่ีมีระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนและประสบการณ์ใน 
การท างานต่างกนัมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม
แตกต่างกนัและ 4. ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์
กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัส านกังาน
มหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 วรีะชยั  วจิิตรบรรจงดี (2548) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงานขายบริษทั เอ็ม ซี อินดสัเทรียลเคมิคลั จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานขาย พบว่า ความพึงพอใจในงาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีความ
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานขาย ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
พึงพอใจในงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานขายพบวา่ ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานขายอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ณ 
ระดบั .01 
 ศรีรุ้ง  คงนิน (2552) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคลของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลย ีจ ากดั 2. ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ  ากดั  3. เปรียบเทียบระดบัความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยจี  ากดั   
ผลการศึกษาพบวา่  
 1. พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25.30 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษา
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท 
และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-5 ปี 
 2. ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานของพนกังานบริษทั
สมาร์ทแทรคเทคโนโลยี จ  ากัด พบว่า โดยรวมพนักงานเห็นด้วยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ในดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน
และดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน พนกังานเห็นดว้ยวา่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนในด้านความส าเร็จตรงเวลา ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ และด้านความ
ถูกตอ้งในการปฏิบติังาน พนกังานเห็นดว้ยวามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
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 3. พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรสและต าแหน่งงานต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรคเทคโนโลยี
จ  ากดั ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จตรง
เวลาในการปฏิบติั ด้านความถูกต้องในการปฏิบติังาน และด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนและประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมี
ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สมชาย  รัตนสมบูรณ์ (2554) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษา
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 
(สงขลา) 2. ประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 
(สงขลา) ผลการศึกษาพบวา่ 1. ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) มีสามปัจจยัประกอบด้วย ปัจจยัการปกครองบงัคบับญัชา 
ปัจจยัสภาพการท างาน และปัจจยัผลประโยชน์ตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 
2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) โดยดา้นท่ี
ไดรั้บการประเมินในระดบัสูงสุดสองล าดบัแรกไดแ้ก่ ดา้นความพยายามในการปฏิบติังานและดา้น
ความสามารถในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 
 สมชาย  วงัศิริกุล (2550) ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้า ท่ีองค์การบริหารส่วนจังหวัดนราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัย ท่ี มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส เรียงระดบัจาก
ปัจจัย ท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด ไปหาปัจจัย ท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพน้อย ท่ีสุดคือ 
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, การคาดหวงัความกา้วหน้าในการท างาน, ความศรัทธาต่อผูน้ าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา, สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน,  การไดรั้บการฝึกอบรม, การไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร
ดา้นต่างๆ และความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เม่ือเปรียบเทียบ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส 
พบวา่ ความแตกต่างกนัของเพศ, อาชีพ, ระดบัการศึกษา, รายได,้ ต าแหน่ง, ประสบการณ์, การได้
รับรู้ขอ้มูลข่าวสาร, การไดรั้บการฝึกอบรม, สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานการมีความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน, ความมีศรัทธาต่อผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาและความคาดหวงัในความกา้วหน้าของงานท่ี
ท า มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส 
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ยกเวน้ ความแตกต่างของอายุ และความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วน
จงัหวดั 
 สมนึก  ปัญญาสิงห์ (2524 อา้งในสมชาย  วงัศิริกุล, 2550 : 35) ได้ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานของคณะกรรมการกลุ่มออมทรัพยเ์พื่อการผลิต พบว่า ความมัน่ใจและ
ความมีมนุษยสัมพนัธ์ของคณะกรรมการมีอิทธิพลในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของคณะกรรมการ นอกจากน้ี ความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจในลกัษณะของกลุ่มกรรมการและ
การได้รับการสนับสนุนและติดตามตรวจสอบจากจา้หน้าท่ี การได้รับการฝึกอบรมให้เขา้ใจใน
หลักการด าเนินงานของกลุ่มและการได้รับการร่วมมือสนับสนุนจากสมาชิกกลุ่มและจาก
บุคคลภายนอกหรือภายในครอบครัวก็เป็นปัจจยัต่อการปฏิบติังานของคณะกรรมการกลุ่มออม
ทรัพยห์ากกรรมการไดรั้บปัจจยัเหล่าน้ีสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่กรรมการท่ีไดรั้บปัจจยัเหล่าน้ีต ่า 
 อนุรักษ ์สันติโชค (2552) ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา หจก. ซิกเท็มทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนส ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัเก้ือหนุนในการท างานได้แก่ ดา้นความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงานมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ส่วน
รายไดแ้ละระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั 
 อรรถวฒิุ  ตญัธนาวิทย ์(2544) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ
กองการส่ือสารส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประเมินประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกองการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย และศึกษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวง
มหาดไทย ไดแ้ก่ สถานภาพของขา้ราชการ ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารส านกังาน ขวญัในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน ทศันคติในการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คงในการ
ท างานและการไดรั้บความยุติธรรมในหน่วยงาน ผลการศึกษาพบวา่ 1. ขา้ราชการกองการส่ือสาร 
ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทยส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2. สถานภาพของขา้ราชการกองการส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทยได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัต าแหน่ง ระดบัการศึกษา อายรุาชการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05  3. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการ
ส่ือสาร ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ไดแ้ก่ ความกา้วหน้าในการท างาน ความมัน่คงในการ
ท างานและการไดรั้บความยติุธรรมในหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.00 
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ตารางท่ี 2.2  ตารางผลการศึกษาปัจจยัและทฤษฎีท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ช่ือนักวิชาการ 
ปัจจัย
ส่วน
บุคคล 

ความ 
พงึพอใจ      
ในงาน 

ความ
ร่วมมือ 

การบังคับ
บัญชา 

ความ  
สัมพนัธ์ 
กับผู้ร่วม 
งาน 

สภาพ  
แวดล้อมใน
การปฏิบัติ 

งาน 

นโยบาย
และการ
บริหาร 

ความ 
มั่นคง 
ในการ 
ท างาน 

การได้รับ
ความยุติ 
ธรรม 

ความ 
ส าเร็จใน
การปฏิบัติ 

งาน 

การรับรู้
ข้อมูล
ข่าวสาร 

ลกัษณะ
ของงาน 

ความรู้ 
ความเข้าใจ 

ความ 
รับผดิ 
ชอบ 

การคาดหวัง
ความก้าว 
หน้า 

ความ 
ภูมิใจ 

ในอาชีพ 

มีอิสระ 
ใน 

การแสดง
ความ
คิดเห็น 

ค่า 
ตอบแทน 

สวสัดิภาพ
และ 
ความ 

ปลอดภยั 

ยอมรับ 
นบัถือใน

ความสามารถ 

ชาตรี             
รักความซ่ือ 

  √        √  √ √       

สมชาย         
วังศิริกลุ 

    √ √     √  √  √      

วิศรุต  
มีแก้ว 

√  √                  

วีระชัย         
 วิจิตรบรรจงด ี

  
√ 

                  

สมนึก          
ปัญญาสิงห์ 

     
√ 

               

อรรถวุฒิ 
ตัณธนาวิทย์ 

       √ √ 
 

     √      

อนุรักษ์  
สันติโชค 

√    √          √ √ √    

คณิตสรณ์     
กิจประเสริฐ 

    √             √   

มาโย (Mayo)      √  √       √   √ √ √  
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

ช่ือนักวิชาการ 
ปัจจัย
ส่วน
บุคคล 

ความ 
พงึพอใจ      
ในงาน 

ความ
ร่วมมือ 

การบังคับ
บัญชา 

ความ  
สัมพนัธ์ 
กับผู้ร่วม 
งาน 

สภาพ  
แวดล้อมใน
การปฏิบัติ 

งาน 

นโยบาย
และการ
บริหาร 

ความ 
มั่นคง 
ในการ 
ท างาน 

การได้รับ
ความยุติ 
ธรรม 

ความ 
ส าเร็จใน
การปฏิบัติ 

งาน 

การรับรู้
ข้อมูล
ข่าวสาร 

ลกัษณะ
ของงาน 

ความรู้ 
ความเข้าใจ 

ความ 
รับผดิ 
ชอบ 

การคาดหวัง
ความก้าว 
หน้า 

ความ 
ภูมิใจ 

ในอาชีพ 

มีอิสระใน 
การแสดง
ความ
คิดเห็น 

ค่า 
ตอบแทน 

สวสัดิภาพ
และ 
ความ 

ปลอดภยั 

ยอมรับ 
นบัถือใน

ความสามารถ 

นารินทร์  
จันทร์สุวรรณ 

    √ √ √ √       √      

ปราณี  
ตันประยูร 

    √ √  √    √ √ √    √   

จตุพล  
พฒันกิจเจริญการ 

    √       √ √ √       

สมชาย  
รัตน สมบูรณ์ 

   √  √            √   

อัมบราฮัม  
ซีเลนนิค  

    √ √         √   √ √  

Herzberg    √ √ √ √ √  √  √  √ √   √  √ 
 

Likert  √    √  √ √      √   √  √ 
 

Taylor        √          √   
 

Maslow 
 

    √   √  √          √ 

Alderfer 
 

    √   √       √      
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 จากตารางท่ี 2.1  สรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีมีผล/ส่งผล/มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษามาไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล 
 2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 3. การคาดหวงัความกา้วหนา้ 
 4. ค่าตอบแทน 
 5. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
 6. ความมัน่คงในการท างาน 
 7. สวสัดิภาพและความปลอดภยั 
 8. การยอมรับนบัถือในความสามารถ 
 9. ความพึงพอใจในงาน 
 10.  การไดรั้บความร่วมมือ 
 11.  การไดรั้บความยติุธรรม 
 12.  การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
 13.  ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี 
 14.  จิตส านึกและความรับผดิชอบ 
 15.  การบงัคบับญัชา 
 16.  การไดรั้บการฝึกอบรม 
 17.  นโยบายและการบริหาร 
 18.  ความพร้อมดา้นอตัราก าลงั 
 19.  ความภูมิใจในอาชีพ 
 20.  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
 จากปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้ทั้งหมดนั้น ผูว้จิยัไดน้ ามาจดักลุ่มปัจจยัไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
  - เพศ 
  - อาย ุ
  - สถานภาพสมรส 
  - ต าแหน่ง 
  - อายรุาชการ 
  - ระดบัการศึกษา 
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  - รายได ้
 2. ปัจจัยจูงใจ 
  - ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  - การคาดหวงัความกา้วหนา้ 
  - ค่าตอบแทน 
  - ความมัน่คงในการท างาน 
  - การยอมรับนบัถือ 
  - ความพึงพอใจในงาน 
  - การไดรั้บความร่วมมือ 
  - การไดรั้บความยติุธรรม 
  - การรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร 
  - ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี 
  - ความรับผดิชอบ 
  - การบงัคบับญัชา 
  - นโยบายในการบริหาร 
  - ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
  - ความภูมิใจในอาชีพ 
  - การแสดงความคิดเห็น 
  ปัจจยัจูงใจ จากผลการวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัพิจารณาเห็นวา่มีความใกลเ้คียงกบัทฤษฎี
การจูงใจของ Federick Herzberg ดงันั้นผูว้จิยัจึงไดน้ ามาใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  1. ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement)  
  2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) 
  3. ความกา้วหนา้ (Advancement) 
  4. ลกัษณะของงาน (The work itself) 
  5. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  6. นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration 
  7. การบงัคบับญัชา (Supervision) 
  8. ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Inter Personal Relations) 
  9. เงินเดือน (Salary) 
  10. ความมัน่คงในงาน 
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 3. ปัจจัยสภาพแวดล้อม 
  1. ดา้นกายภาพ 
  2. ดา้นจิตภาพ 
  3. สุขภาพและความปลอดภยั 
  4. เศรษฐกิจและสังคม 
  แต่เน่ืองจากปัจจยัดา้นเศรษฐกิจและสังคมมีความครอบคลุมกวา้งขวาง ดงันั้น 
ในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงขอไม่น ามาศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่3 

วธีิการด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั
ส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขแนวทาง
ปฏิบติังานของบุคลากรและแนวทางปฏิบติัของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากร ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการ
ศึกษาวิจยัแบบเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นหลกั โดยผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยน าหลกัการในแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจยัต่างๆ มาเป็นแนวทางและเป็น
กรอบในการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกั
วิทยบิรการ มหาวิทยาลยัขอนแก่นโดยผูศึ้กษาได้น าเสนอวิธีการด าเนินการวิจยัแยกเป็น 6 ส่วน 
ประกอบดว้ย  
 1. แหล่งท่ีมาของขอ้มูล 
 2. พื้นท่ีเป้าหมาย และประชากรท่ีใชศึ้กษา 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 4. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการศึกษา 
 6. สรุปผลและขอ้เสนอแนะ 
 

1. แหล่งทีม่าของข้อมูล 
 
 1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการส ารวจภาคสนาม (Field Research)  
โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากประชากรเป้าหมาย 
ในหน่วยงานคือ ส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  
 1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูศึ้กษาวิจยัได้ศึกษาจากระเบียบกฎหมายท่ี
เก่ียวข้อง เอกสาร วารสาร บทความ รายงานการศึกษาค้นควา้อิสระ สารนิพนธ์และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัอยา่งมีทิศทาง สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจริงกบัทฤษฎีอยา่งมีเหตุมีผล 
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2. พืน้ทีเ่ป้าหมายและประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 พื้นท่ีเป้าหมายและประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ก าหนดพื้นท่ี
เป้าหมายดว้ยวิธีเลือกเจาะจง คือ ส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น (Academic Resources 
Center, Khon Kaen University) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น จ านวน 119 คน ซ่ึงประกอบดว้ยบุคลากรดงัน้ี 
 ขา้ราชการ จ านวน 76 คน 
 พนกังานมหาวทิยาลยั จ านวน 16 คน 
 พนกังานราชการ จ านวน 10 คน 
 ลูกจา้งประจ า จ านวน 14 คน 
 ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน   3 คน 
 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษาคน้ควา้ เอกสาร ต ารา และงานศึกษาต่างๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ี โดยมีการด าเนินการตามขั้นตอน ซ่ึงพอสรุปได้
ดงัน้ี 
 3.1 ศึกษาวธีิการสร้างเคร่ืองมือเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น โดยศึกษาจากส่ิงพิมพ ์วารสาร บทความ และ
เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ 
 3.2 ก าหนดขอบเขตในการสร้างแบบสอบถามตามลกัษณะของเน้ือหาท่ีตอ้งการทราบ 
 3.3 สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ภายใตก้ารแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ  
โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 
 ตอนที ่1 สอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐาน ประกอบด้วยขอ้มูลทัว่ไปด้านปัจจยัส่วน
บุคคล แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Rating scale) และเติมขอ้ความ เพื่อสอบถาม 
เพศ อาย ุประเภทต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายรุาชการ  
 



41 

 ตอนที ่2 เป็นค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกั
วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 ตอนที ่3 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น ในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงในงาน 
 ตอนที ่4 เป็นค าถามปลายเปิด(Opened form) เพื่อให้บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานใหม้ากยิง่ข้ึน 
 เกณฑ์ในการให้คะแนนของความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ระดบัของความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตามหลกัการของลิเคิร์ท  
(พวงรัตน์ ทวรัีตน์: 2545) ซ่ึงไดก้ าหนดน ้าหนกัเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด  = 5 คะแนน 
 ความคิดเห็นระดบัมาก  = 4 คะแนน 
 ความคิดเห็นระดบัปานกลาง  = 3 คะแนน 
 ความคิดเห็นระดบันอ้ย  = 2 คะแนน 
 ความคิดเห็นระดบันอ้ยท่ีสุด  = 1 คะแนน 
 ส าหรับการแปลความหมาย ผลการศึกษาโดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) โดยยึดแนวทางเบสท ์
(Best 1970 อา้งใน ปริวรรธน์ แสงพิทกัษ,์ 2545) ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย  4.50-5.00 มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.50-4.49 มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.50-3.49 มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.50-2.49 มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.49 มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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4. การทดสอบเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาศึกษา 
 

4.1 ผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการวจิยั ตรวจสอบ ตรวจทาน 
ส านวนค าถามดว้ยตนเองและปรับใชจ้ากแบบสอบถามตวัอยา่งจากภาครายงานการศึกษาอิสระและ
วทิยานิพนธ์ตน้แบบหลายๆ ฉบบั 

4.2 ผูศึ้กษาน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อใหค้  าแนะน า  ตรวจสอบและแกไ้ข แลว้น ามา 
ปรับปรุงจนไดแ้บบสอบถามท่ีเห็นวา่ตรงประเด็นมากท่ีสุด 

4.3 ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างนั้นไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุตรวจสอบคุณภาพ 
ดา้นความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบว่าแบบสอบถามสามารถวดัได ้
ตรงตามเน้ือหาและครอบคลุมครบถว้นตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะวดัโดยมีผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 
3 ท่าน  

1) รองศาสตราจารย ์ดร. รังสรรค ์ เนียมสนิท รองอธิการบดีฝ่ายวางแผน 
         ยทุธศาสตร์  
         มหาวทิยาลยัขอนแก่น  

2) รองศาสตราจารย ์ดร. พีรสิทธ์ิ  ค  านวณศิลป์ รักษาการในต าแหน่งคณบดี 
         คณะนิติศาสตร์  
         มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

3) รองศาสตราจารย ์ดร. ศุภวฒันากร  วงศธ์นวสุ คณบดีวทิยาลยัการปกครอง 
         ทอ้งถ่ิน  
         มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
  แลว้น าผลท่ีผูท้รงคุณวฒิุตรวจไปวเิคราะห์รายขอ้โดยก าหนดคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี 
(ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2551: 141) 
  - สอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงค ์  ให ้ 1 คะแนน 
  - ไม่สอดคลอ้งไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์ ให ้ 1 คะแนน 
  - ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ให ้ 0 คะแนน 
  แลว้น ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องแต่ละขอ้ IOC  
(Index of Item Objective Congruence) ไดค้่า IOC มากกวา่ 0.5 ข้ึนไปทุกขอ้ 
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 4.4. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในห้องสมุด
ต่างๆ จ านวน 30 คนท่ีไม่ใช่ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะแพทยศาสตร์   จ านวน 13 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดวทิยาลยัศึกษาการจดัการ จ านวน   2 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะวทิยาการจดัการ  จ านวน   1 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะเภสัชศาสตร์   จ านวน   1 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะศึกษาศาสตร์   จ านวน   3 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะวศิวกรรมศาสตร์  จ านวน   1 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะมนุษยศาสตร์              จ านวน    5 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะทนัตแพทยศาสตร์ จ านวน     1 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะเกษตรศาสตร์   จ านวน    2 คน 
  บุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีหอ้งสมุดคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ จ านวน   1 คน 
 
 4.5 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามมาค านวณหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α Coefficient Alpha) ของ Cronbach  (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) ไดค่้าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 
 

5. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม ดงัน้ี 
 5.1 ผูศึ้กษาด าเนินการส่งแบบสอบถามใหป้ระชากรกลุ่มวจิยัตอบดว้ยตนเอง 
 5.2 ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 
 

6. การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 ผูศึ้กษาได้ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามหลังจาก
ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มเป้าหมาย และวเิคราะห์ทางสถิติดว้ยโปรแกรมสถิติ
ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
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 6.1 วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
มหาวทิยาลยัขอนแก่น ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประเภทต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน  
และอายรุาชการ โดยใชว้ธีิการหาจ านวน และค่าร้อยละ (Percentage) 
 6.2 วเิคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกั 
วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น โดยใชว้ธีิหาค่าเฉล่ีย (mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
(Standard Deviation) 
 6.3 วเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น โดยใชว้ธีิหาค่าเฉล่ีย  
(mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 6.4 วเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกั 
วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น โดยใชส้ถิติ การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression  
Analysis) โดยวธีิการแบบ Stepwise  
 6.5 การวเิคราะห์ทางสถิติคร้ังน้ีใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 6.6 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาจะน ามาวิเคราะห์
เน้ือหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด
ส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น” ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
  มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกั 
  วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
  สังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังานให ้มากยิง่ข้ึน 
 

ตอนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสังกดัส านักวทิยบริการ  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น จ านวน 119 คน  
 

 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มวจิยั 
 

(N=119) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ประชากรการวจัิย 

N=119 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 35 29.40 

หญิง 84 70.60 

รวม 119 100 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)   

(N=119) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ประชากรการวจัิย 

N=119 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

2.  อายุ   

ไม่เกิน 30 ปี 11 9.25 

31-40 ปี 21 17.65 

41-50 ปี 40 33.60 

51-60 ปี 47 39.50 

รวม 119 100 

3. ประเภทต าแหน่ง   

ขา้ราชการ 76 63.90 

พนกังานมหาวทิยาลยั 16 13.40 

ลูกจา้งประจ า 14 11.80 

พนกังานราชการ 10 08.40 

ลูกจา้งชัว่คราว 3 2.50 

รวม 119 100 

4. ระดับการศึกษา   

มธัยมศึกษาตอนตน้ 6 5.05 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

ประกาศนียบตัรวชิาชีพ 

5 4.20 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง 14 11.76 

ปริญญาตรี 53 44.54 

ปริญญาโท 40 33.61 

ปริญญาเอก 1  0.84 

รวม 119 100 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)   

(N=119) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของ

ประชากรการวจัิย 

N=119 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. รายได้ต่อเดือน   

ไม่เกิน 10,000 บาท 3 2.50 

10,001-20,000 บาท 36 30.20 

20,001-30,000 บาท 39 32.80 

30,001-40,000 บาท 22 18.50 

40,000-50,000 บาท 14 11.80 

มากกวา่ 50,000 บาท 5 4.20 

รวม 119 100 

6. อายุราชการ   

1-5 ปี 19 15.97 

6-10 ปี 7 5.90 

11-15 ปี 7 5.90 

16-20 ปี 18 15.10 

21-25 ปี 17 14.30 

26-30 ปี 28 23.50 

31-35 ปี 19 15.97 

36-40 ปี 4 3.36 

รวม 119 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของประชากรการวิจยัซ่ึงเป็น
บุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 119 คน พบวา่  
 บุคลากรส่วนใหญ่ร้อยละ 70.60 เป็นเพศหญิง และร้อยละ 29.40 เป็นเพศชาย  
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 บุคลากรมีอายุระหว่าง 51-60 ปี มากท่ีสุดร้อยละ 39.50 มีอายุต ่าสุด 24 ปี มีอายุมาก
ท่ีสุด 60 ปี และมีอายเุฉล่ีย 45 ปี  
 บุคลากรส่วนใหญ่ร้อยละ 44.54 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมาร้อยละ 33.61 
จบการศึกษาระดบัปริญญาโท และร้อยละ 11.76 จบการศึกษาระดบัอนุปริญญา 
 บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได ้20,001-30,000 บาทต่อเดือน มากเป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา
คือ รายได ้10,000-20,000 บาทต่อเดือน และมีรายได ้30,001-40,000 บาทต่อเดือนตามล าดบั  
 บุคลากรมีอายรุาชการระหวา่ง 26-30 ปี มากท่ีสุด 23.50 มีอายุราชการต ่าสุด 1 ปี มีอายุ
ราชการสูงสุด 37 ปี มีอายรุาชการเฉล่ีย 21 ปี 
 

ตอนที ่2 ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดั 
 ส านักวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 สังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสังกดัส านักวิทยบริการ มหาวทิยาลัยขอนแก่น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 4.17 .49 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ เช่น ถูกตอ้ง รวดเร็ว  4.13 .53 มาก 

3. ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 4.13 .60 มาก 

4. ผลงานของท่านคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีใชไ้ป 4.13 .61 มาก 

5. ท่านมีแนวทางการปรับปรุงงานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน
ของท่าน 

4.08 .63 มาก 

6. ท่านปฏิบติังานตามวธีิการลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ าเป็น 4.05 .67 มาก 

7. ท่านสามารถใหค้  าแนะน าในการใหบ้ริการแก่ผูใ้ชบ้ริการไดดี้ 4.03 .60 มาก 

8. ท่านสามารถปฏิบติังานไดใ้นปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัเวลาท่ีใช ้ 4.02 .61 มาก 

9. ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและใหบ้ริการของท่าน 3.97 .56 มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสังกดัส านักวิทยบริการ มหาวทิยาลัยขอนแก่น µ S.D. แปลผล 

10. ท่านสามารถคน้ควา้เอกสารต าราต่างๆ ตามความตอ้งการของ
ผูใ้ชบ้ริการ 

3.95 .66 มาก 

11. ท่านสามารถจดัหาหรือใหบ้ริการตามความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ 3.94 .61 มาก 

12. ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในผลของการปฏิบติังานของท่าน 3.92 .63 มาก 

ภาพรวม 4.04 .60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกัดส านัก 
วทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกันโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับต้นคือ 1. บุคลากรสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  2. บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพ เช่น ถูกตอ้ง 
รวดเร็ว 3. บุคลากรปฏิบติังานโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั (µ = 4.17, µ = 4.13, µ = 4.13 
ตามล าดบั) ส่วนผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในผลของการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (µ = 3.92) 
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ตอนที ่3 ผลการศึกษาระดับความคดิเห็นต่อปัจจัยทีค่าดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏบัิติงานของบุคลากรสังกดัส านักวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ดงัแสดงในตารางท่ี 4.3-4.19 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะ 
 ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น ในภาพรวมและรายดา้น 
 

ความคิดเห็นต่อปัจจัยทีค่าดว่าจะทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกดัส านักวทิยบริการ 

มหาวทิยาลัยขอนแก่น 
µ S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 4.27 .60 มาก 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 4.13 .65 มาก 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 4.09 .63 มาก 

4. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.91 .64 มาก 

5. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.89 .81 มาก 

6. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 3.71 .92 มาก 

7. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.67 .81 มาก 

8. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.62 .85 มาก 

9. ดา้นการบงัคบับญัชา 3.59 .88 มาก 

10. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 3.39 1.42 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.82 .82 มาก 

    

    



51 

ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

 

   

ความคิดเห็นต่อปัจจัยทีค่าดว่าจะทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกดัส านักวทิยบริการ 

มหาวทิยาลัยขอนแก่น 
µ S.D. แปลผล 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม    

1. ดา้นจิตภาพ 3.98 .73 มาก 

2. ดา้นกายภาพ 3.79 .82 มาก 

3. ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 3.69 .84 มาก 

ภาพรวม 3.82 .79 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ มหาวิยาลยัขอนแก่นมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก 

(µ = 3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบวา่ เกือบทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
อนัดบัตน้คือ 1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 2. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 3. ดา้นความ

รับผิดชอบ (µ = 4.27, µ = 4.13, µ = 4.09ตามล าดบั) โดยดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนอยูใ่น

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (µ = 3.39) 
 บุคลากรมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ระดบัมาก (3.82) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า ทุกข้ออยู่ใน 
ระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียตามล าดบัดงัน้ีคือ 1. ดา้นจิตภาพ 2. ดา้นกายภาพ 3. ดา้นสุขภาพและ

ความปลอดภยั (µ = 3.98 µ = 3.79, µ = 3.69 ตามล าดบั)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ 
 ในการปฏิบติังาน 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 4.54 .53 มากท่ีสุด 

2. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็

ความสามารถ 

4.29 .73 มาก 

3. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 4.20 .58 มาก 

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดเ้สมอ 4.07 .58 มาก 

ภาพรวม 4.27 .60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.27)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็

พบว่า บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด(µ = 4.54) 
รองลงมาคือบุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ   

(µ = 4.297)  ส่วนบุคลากรสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดเ้สมอ (µ = 4.07)  
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน
ของท่าน 

3.98 .65 มาก 

2. ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา 

3.96 .64 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

3.89 .69 มาก 

4. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.84 .61 มาก 

ภาพรวม 3.91 .64 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นการยอมรับนบัถือในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบวา่ ทุกขอ้อยู่

ในระดับมากเช่นกันโดยมีค่าเฉล่ียดังน้ีคือ 1. ได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานของท่าน 2. ไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 3. 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้ความสามารถของท่าน 4. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและ

เช่ือถือในความรู้ความสามารถของท่าน (µ = 3.98,  µ 3.96, µ = 3.89, µ = 3.84 ตามล าดบั)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 
 ในต าแหน่งงาน 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อเพิ่ม

ทกัษะในการปฏิบติังาน 

3.81 .84 มาก 

2. ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยูส่ามารถสร้างผลงานเพื่อปรับหรือ

เล่ือนต าแหน่ง 

3.72 .96 มาก 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหป้รับหรือเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน 3.66 .90 มาก 

4. ในสายงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 3.66 .98 มาก 

ภาพรวม 3.71 .92 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงานในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็

พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ีคือ 1. ได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการ
ฝึกอบรมต่างๆ เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน 2. ต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยู่สามารถสร้างผลงานเพื่อ
ปรับหรือเล่ือนต าแหน่ง 3. ไดรั้บการสนบัสนุนให้ปรับหรือเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน 4. ในสายงาน

ของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน     (µ = 3.81, µ 3.72, µ = 3.66, µ = 3.66 ตามล าดบั)  
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ 
 ของงานท่ีปฏิบติั 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ีตรงกบั 
ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.97 .84 มาก 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานโดยแบ่งหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

3.90 .77 มาก 

3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.86 .82 มาก 

4. งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทายและส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

3.83 .84 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.81 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบว่า 
ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ีคือ 1.ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานในหน้าท่ีตรง
กบัความรู้ความสามารถ 2. ได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานโดยแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่าง
ชดัเจน 3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มท่ี 4.งานท่ีท่าน

ปฏิบติัมีความทา้ทายและส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(µ = 3.97, µ 3.90, µ = 3.86, µ = 

3.83 ตามล าดบั)  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 
1. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดไม่เกิด 
ความเสียหาย 

4.21 .58 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถ 

4.21 .61 มาก 

3. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.18 .55 มาก 

4. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจนและมีอ านาจ
การตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

3.79 .78 มาก 

ภาพรวม 4.09 .63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 4.09) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบวา่ ทุกขอ้อยู่

ในระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ีคือ 1.ปฏิบติังานได้ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดไม่เกิดความ
เสียหาย 2.ปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 3. ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 4.ไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและมี

อ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี (µ = 4.21, µ 4.21, µ = 4.18, µ = 3.79 ตามล าดบั) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นนโยบาย 
 และการบริหาร 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านทราบนโยบายและทิศทางการบริหารงานของหน่วยงาน 3.82 .80 มาก 

2. หน่วยงานของท่านใชห้ลกัเกณฑก์ารบริหารท่ีชดัเจน 3.66 .84 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีการใหข้อ้มูลข่าวสารเพื่อสร้างความ
เขา้ใจในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

3.63 .83 มาก 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานและกิจกรรมของ
หน่วยงาน 

3.38 .93 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.62 .85 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยู่ระดบัมาก (µ = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบว่า 

เกือบทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกันโดยมีค่าเฉล่ียดังน้ีคือ 1.ทราบนโยบายและทิศทางการ
บริหารงานของหน่วยงาน 2.หน่วยงานใช้หลกัเกณฑ์การบริหารท่ีชัดเจน 3. หน่วยงานมีการให้

ขอ้มูลข่าวสารเพื่อสร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง (µ = 3.82,  µ = 3.66, µ = 3.63 

ตามล าดบั) ส่วนการมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานและกิจกรรมของหน่วยงาน (µ = 3.38)  มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นการบงัคบับญัชา 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดงความคิดเห็นเสมอ 3.72 0.83 มาก 
2. ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการ
ปกครอง เช่น หลกัเท่ียงธรรม สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได ้

3.71 0.88 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหาในการปฏิบติังาน 3.54 0.86 มาก 
4. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานรวมถึงการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจของผูบ้ริหารในหน่วยงาน 

3.39 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.88 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นการบงัคบับญัชาในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบวา่ เกือบทุก
ขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ีคือ 1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงความ
คิดเห็นเสมอ 2. ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านใชห้ลกัธรรมาภิบาลในการปกครอง เช่น  
หลกัเท่ียงธรรม สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได ้ 3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหาใน 

การปฏิบติังาน (µ = 3.72,  µ = 3.71, µ = 3.54 ตามล าดบั) ส่วนการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 

ของหน่วยงานรวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู ้บริหารในหน่วยงานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง (µ = 3.39)  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ 
 กบับุคคลอ่ืน 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บความเป็นกนัเอง ความสนิทสนมกบั 
เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 

4.22 .57 มาก 

2. ท่านมีความเขา้ใจ และให้ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั 
กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.13 .61 มาก 

3. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 
เม่ือท่านร้องขอ 

4.13 .71 มาก 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นต่างๆ จากเพื่อนร่วมงานเสมอ 4.05 .71 มาก 
ภาพรวม 4.13 .65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11  พบวา่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 4.13) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบวา่ 
ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ีคือ 1.ไดรั้บความเป็นกนัเอง ความสนิทสนมกบั
เพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี2. มีความเขา้ใจ และให้ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนักบัเพื่อนร่วมงาน 3.
ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอเม่ือท่านร้องขอ 4.ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นต่างๆ จาก

เพื่อนร่วมงานเสมอ  (µ = 4.22,  µ = 4.13, µ = 4.13, µ = 4.05 ตามล าดบั)  
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและ 
 ค่าตอบแทน 
 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน µ S.D. แปลผล 
1. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.64 .87 มาก 

2. ท่านไดรั้บการปรับค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนในรอบปีอยา่ง
เหมาะสม 

3.54 2.89 มาก 

3. ท่านไดรั้บความยุติธรรมจากการไดรั้บรางวลัค่าตอบแทน 3.33 .90 ปานกลาง 
4. ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัช่วงระยะเวลาท่ีรับผดิชอบ 
ในการปฏิบติังาน 

3.05 1.05 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.39 1.42 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนในภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลาง (µ = 3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็
พบว่า 1. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถอยู่ในระดบัมาก 2. ไดรั้บการ
ปรับค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนในรอบปีอย่างเหมาะสมอยู่ในระดบัมาก 3. ไดรั้บความยุติธรรมจาก
การไดรั้บรางวลัค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.64, µ = 3.54, µ = 3.33 ตามล าดบั)  
ส่วนค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการท่ีได้รับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกับช่วง
ระยะเวลาท่ีรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.05) มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คง 
 ในการท างาน 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. การปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านท าใหท้่านรู้สึกมัน่คง
และปลอดภยั 

3.82 .78 มาก 

2. ปัจจุบนัท่านรู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานของท่าน 3.71 .87 มาก 

3. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหน่วยงานเม่ือมีปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

3.68 .76 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
ยติุธรรม โปร่งใส 

3.47 .85 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.67 .81 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ
ดา้นความมัน่คงในการท างานในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ก็พบวา่ 
เกือบทุกขอ้อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ี 1. การปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านท าให้ท่าน
รู้สึกมัน่คงและปลอดภยัอยู่ในระดบัมาก  2. ปัจจุบนัรู้สึกมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงานในระดบั
มาก 3.ไดรั้บความเป็นธรรมจากหน่วยงานเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.82, 
µ = 3.71, µ = 3.68 ตามล าดบั) ส่วนหน่วยงานมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม 
โปร่งใส อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.47) มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีเหมาะสมและ 
สะดวกต่อการเดินทางไปปฏิบติังาน 

4.04 .85 มาก 

2. หน่วยงานของท่านสะอาด เรียบร้อย มีระเบียบ 3.93 .74 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีโครงการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้ม 
ของหน่วยงานใหส้วยงามและน่าอยูม่ากยิง่ข้ึน 

3.91 .81 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก
พร้อมใชเ้สมอ 

3.72 .79 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมีแสงพอเหมาะและอากาศถ่ายเทดี 3.71 .80 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีทศันียภาพท่ีสวยงาม ร่มร่ืน  3.64 .86 มาก 

7. หน่วยงานของท่าน มีอาคารท่ีแบ่งแยกหอ้งท างานท่ีชดัเจน 
เป็นสัดส่วน ง่ายต่อการติดต่อ  

3.59 .90 มาก 

ภาพรวม 3.79 .82 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ มหาวิยาลยัขอนแก่นมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.79) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ก็พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัตน้คือ 1. หน่วยงานตั้งอยู่
ในสถานท่ีท่ีเหมาะสมและสะดวกต่อการเดินทางไปปฏิบติังาน 2. หน่วยงานของท่านสะอาด 
เรียบร้อย มีระเบียบ 3. หน่วยงานมีโครงการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานให้สวยงาม
และน่าอยูม่ากยิง่ข้ึน (µ = 4.04, µ = 3.93,     µ = 3.91 ตามล าดบั) ส่วนหน่วยงานมีอาคารท่ีแบ่งแยก
หอ้งท างานท่ีชดัเจน เป็นสัดส่วน ง่ายต่อการติดต่อ   (µ = 3.59) มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นจิตภาพ 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. ท่านปฏิบติังานดว้ยความรักในหนา้ท่ีและผกูพนัต่อหน่วยงาน 4.17 .72 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานท่ามกลางบรรยากาศท่ีดี มีการช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั 

3.97 .73 มาก 

3. ท่านมีความสบายใจ และมีความสุขในการปฏิบติังาน 3.91 .75 มาก 

4. หน่วยงานจดัใหมี้โครงการหรือส่งเสริมใหมี้บรรยากาศ 
ท่ีดีในหน่วยงาน 

3.89 .75 มาก 

ภาพรวม 3.98 .73 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า บุคลากรสังกัดส านักวิทยบริการ มหาวิยาลัยขอนแก่นมี 
ความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นจิตภาพในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.98) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ก็พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากเช่นกนัโดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ีคือ ปฏิบติังานดว้ยความรักใน
หน้าท่ีและผูกพนัต่อหน่วยงาน, ปฏิบติังานท่ามกลางบรรยากาศท่ีดี มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั, 
ท่านมีความสบายใจ และมีความสุขในการปฏิบติังาน,  หน่วยงานจดัใหมี้โครงการหรือส่งเสริมให้มี
บรรยากาศท่ีดีในหน่วยงาน (µ = 4.17, µ = 3.97,  µ = 3.91, µ = 3.89  ตามล าดบั) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 
  ดา้นสุขภาพและความปลอดภยั 
 

ประเด็น µ S.D. แปลผล 

1. หน่วยงานจดัใหมี้การด าเนินงานทางดา้นความปลอดภยัใน
หน่วยงาน 

3.90 .75 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความปลอดภยั ไม่เส่ียงอนัตราย 3.87 .79 มาก 

3. ท่านมัน่ใจในความปลอดภยัในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 3.76 .78 มาก 

4. หน่วยงานก าหนดใหมี้คณะกรรมการดา้นความปลอดภยัเพื่อ
รับผดิชอบดา้นความปลอดภยั 

3.74 .86 มาก 

5. หน่วยงานไดจ้ดัเตรียมยาและอุปกรณ์เก่ียวกบัการปฐม
พยาบาลไวร้องรับเม่ือเกิดการเจบ็ป่วยกะทนัหนัและ
ประสานงานกบัสถานพยาบาลไดท้นัท่วงที 

3.54 .92 มาก 

6. หน่วยงานจดัใหมี้ผูเ้ช่ียวชาญคอยใหค้  าแนะน าและเสนอแนะ
มาตรการรักษาความปลอดภยั 

3.37 .97 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.69 .84 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ มหาวิยาลยัขอนแก่นมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก (µ = 3.98)
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อก็พบว่า เกือบทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกันโดยมีค่าเฉล่ีย 3 อนัดับต้น
ดงัน้ีคือ  หน่วยงานจดัใหมี้การด าเนินงานทางดา้นความปลอดภยัในหน่วยงาน, ปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ด้วยความปลอดภัย ไม่ เ ส่ียงอันตราย,มั่นในในความปลอดภัยในการปฏิบัติงานในหน้า ท่ี  
(µ = 3.90,3.87,3.76 ตามล าดบั) และหน่วยงานจดัให้มีผูเ้ช่ียวชาญคอยให้ค  าแนะน าและเสนอแนะ
มาตรการรักษาความปลอดภยั (µ = 3.37) มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
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ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความคิดเห็นของประชากรการวจิยัท่ีมีต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อ 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
  มหาวทิยาลยัขอนแก่น ระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิง   
 

เพศ N µ S.D. T Sig. 

ชาย 35 4.16 0.34 1.160 0.284 

หญิง 84  4.04 0.71   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.17  ผลการทดสอบโดยใช ้t-test พบวา่ ประชากรการวจิยัท่ีมีเพศ 
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.18 ความคิดเห็นของประชากรกลุ่มวจิยัท่ีมีต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  
 ตามอาย ุ
 

อาย ุ N µ S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 30 ปี 11 4.02 0.45 0.91 0.436 

31-40 ปี 21 3.89 0.44   

41-50 ปี 40 4.09 0.46   

51-60 ปี 47 4.16 0.82   

รวม 119 4.07 0.63   
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 จากตารางท่ี 4.18  ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ ประชากรการวจิยัท่ีมีอาย ุ
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.19 ความคิดเห็นของประชากรกลุ่มวจิยัต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 ตามประเภทต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่ง N µ S.D. F Sig. 

ขา้ราชการ 76 4.00 0.41 0.91 0.459 

พนกังานมหาวทิยาลยั 16 4.27 1.39   

พนกังานราชการ 10 4.20 0.37   

ลูกจา้งประจ า 14 4.14 0.367   

ลูกจา้งชัว่คราว 3 4.33 0.38   

รวม 119 4.07 0.63   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่บุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
มหาวิทยาลยัขอนแก่น ท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.20 ความคิดเห็นของประชากรกลุ่มวจิยัต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  
  ตามอายรุาชการ 
 

อายรุาชการ N µ S.D. F Sig. 

1-5 ปี 19 3.86 0.52 0.74 0.639 

6-10 ปี 7 4.10 0.33   

11-15 ปี 7 3.97 0.22   

16-20 ปี 18 4.11 0.45   

21-25 ปี 17 4.02 0.50   

26-30 ปี 28 4.27 1.03   

31-35 ปี 19 4.05 0.03   

36-40 ปี 4 4.08 0.46   

รวม 119 4.07 0.63   

 
 จากตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบโดยใช ้F-test พบวา่ประชากรการวจิยัท่ีมีอายรุาชการ
แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชากรกลุ่มวจิยัท่ีมีต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะ 
 ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น ตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา N µ S.D. F Sig. 

ประถมศึกษา 0 0 0 0.25 0.905 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 6 4.22 0.45   

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 5 4.13 0.41   

ปวส. 15 4.07 0.50   

ปริญญาตรี 53 4.02 0.36   

ปริญญาโท 40 4.13 0.93   

ปริญญาเอก 0 0 0   

อ่ืนๆ 0 0 0   

รวม 119 4.07 0.63   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.21  ผลการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่าประชากรการวิจยัท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของประชากรการวจิยัท่ีมีต่อปัจจยัท่ีคาดวา่จะ 
 ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น ตามระดบัรายได ้
 

ระดบัรายได ้ N µ S.D. F Sig. 

ไม่เกิน 10,000 บาท 4 4.25 0.35 0.74 0.589 

10,001-20,000  บาท 35 4.06 0.43   

20,001-30,000  บาท 40 4.12 0.92   

30,001-40,000  บาท 23 4.18 0.42   

40,001-50,000  บาท 12 3.81 0.35   

มากกวา่ 50,000  บาท 5 3.88 0.13   

รวม 119 4.07 0.63   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.22  ผลการทดสอบโดยใช้ F-test พบว่าประชากรการวิจยั ท่ีมีระดบั
รายไดแ้ตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 

ตัวแปร B S.E Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี (Constant) 2.348 .300  7.826 .000 

ปัจจยัจูงใจ .277 .104 .296 2.668 .009 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม .168 .084 .222 1.997 .048 

F=16.717, Sig. F =.000, R Square =.225 
 
 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัท่ีมีความความสัมพนัธ์กบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร จะเห็นไดว้า่ ตวัแปรท่ีสามารถอธิบายประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านักวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น คือ ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัสภาพแวดล้อม สามารถอธิบายกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ไดร้้อยละ 
22.5 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



71 

ตอนที ่4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะในการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานให้ 
 มากยิง่ขึน้ของบุคลากรสังกดัส านักวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  
 
 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.24 
 
ตารางท่ี 4.24 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้มากยิง่ขึน้ ความถี่ 

1. ตอ้งการใหส่้งบุคลากรเขา้รับการอบรม สัมมนา ในดา้นต่างๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากรใหสู้งข้ึน  

8 
 

2. ตอ้งการใหมี้การพิจารณาความดีความชอบอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม 6 

3. อยากใหบุ้คลากรสมคัรสมาน สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกนั ไม่ยดึติด 
กบัการแยกกลุ่มภารกิจ มีการท างานเป็นทีม 

5 
 

4. ตอ้งการให้จดับุคลากรปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและเหมาะสม  5 

5. อยากใหผู้บ้ริหารช้ีแจงนโยบายอยา่งชดัเจน และสร้างความมัน่ใจใหแ้ก่บุคลากร 4 

6. ตอ้งการให้เพิ่มทรัพยากรสารสนเทศส าหรับผูใ้ชบ้ริการ และเพิ่มอตัราก าลงั 
ของบุคลากร 

3 

7. ควรมีการปรับปรุงสถานท่ีท างานใหส้ะอาดและน่าอยู ่และตอ้งการใหมี้ท่ีจอดรถ
อยา่งเพียงพอ 

2 

8. ตอ้งการให้หน่วยงานสนบัสนบัสนุนความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 2 

 
 จากตารางท่ี 4.24  บุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น มีขอ้คิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้มากยิ่งข้ึนจากมากไปหาน้อยคือ 1.
ตอ้งการให้ส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม สัมมนา ในด้านต่างๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
ให้สูงข้ึน 2. ตอ้งการให้มีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งเสมอภาคและยุติธรรม 3. อยากให้
บุคลากรสมคัรสมาน สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกนั ไม่ยึดติดกบัการแยกกลุ่มภารกิจ มีการท างาน 
เป็นทีม 4. ตอ้งการใหจ้ดับุคลากรปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและเหมาะสม 
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5. อยากให้ผูบ้ริหารช้ีแจงนโยบายอยา่งชดัเจนและสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากร 6. ตอ้งการให้
เพิ่มทรัพยากรสารสนเทศส าหรับผูใ้ชบ้ริการ และเพิ่มอตัราก าลงัของบุคลากร 7. ควรมีการปรับปรุง
สถานท่ีท างานใหส้ะอาดและน่าอยู ่และตอ้งการใหมี้ท่ีจอดรถอยา่งเพียงพอ 8. ตอ้งการให้หน่วยงาน
สนบัสนบัสนุนความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านกั
วิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และ
ใหข้อ้เสนอแนะไดด้งัต่อไปน้ี 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัส านกัวิทยบริการ ประกอบดว้ยขอ้มูลส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม (2)  ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัส านักวิทย
บริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น (3) ศึกษาขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น  

1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรสังกดัส านกัวทิยบริการ  
มหาวทิยาลยัขอนแก่น จ านวน 119 คน ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน  76 คน พนกังาน 
มหาวทิยาลยั จ านวน 16 คนพนกังานราชการ จ านวน 10 คน ลูกจา้งประจ า จ านวน 14 คน  
ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 3 คน ด าเนินการศึกษาดว้ยวิธีศึกษาเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา
และเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ (Percentage)  
ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ t-test, F-test  และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร 
 1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคล  
   จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของประชากรการวิจยัซ่ึงเป็นบุคลากร
สังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 119 คน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่
ร้อยละ 70.60 เป็นเพศหญิง และร้อยละ 29.40 เป็นเพศชาย มีอายุต ่าสุด 24 ปี มีอายุมากท่ีสุด 60 ปี 
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และมีอายเุฉล่ีย 45 ปี ส่วนใหญ่ร้อยละ 44.54 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี รองลงมาร้อยละ 33.61 
จบการศึกษาระดบัปริญญาโท  ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ีย 20,001-30,000 บาทต่อเดือน และส่วนใหญ่
มีอายรุาชการ ระหวา่ง 26-30 ปี มากท่ีสุด โดยมีอายรุาชการเฉล่ีย 21 ปี  
  1.3.2 ปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ =3.82) โดยเม่ือพิจารณาในราย 
ดา้นก็พบวา่เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ทั้งดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านนโยบายและ 
การบริหาร ดา้นการบงัคบับญัชา (µ =4.27, µ =4.13, µ =4.09, µ = 3.91, µ = 3.89, µ = 3.71, µ = 
3.67, µ = 3.62  และ µ =3.59 ตามล าดบั) ยกเวน้ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลางเท่านั้น (µ =3.39) 
  1.3.3 ปัจจัยสภาพแวดล้อม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (µ = 3.82)  
โดยเม่ือพิจารณาในรายดา้นก็พบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากดว้ย ทั้งดา้นกายภาพ ดา้นจิตภาพ  
และดา้นสุขภาพและความปลอดภยั  (µ = 3.98, µ =3.79 และ µ = 3.69 ตามล าดบั)  
  1.3.4 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกดัส านัก 

วิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
   พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัส านักวิทยบริการ 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 4.04) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส านักวิทยบริการอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังน้ี สามารถปฏิบัติงานได้ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย,  
ปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั, ผลงานของท่านคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีใชไ้ป, ปฏิบติังาน
ได้อย่างมีคุณภาพ เช่น ถูกต้อง รวดเร็ว, มีแนวทางการปรับปรุงงานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
หน่วยงาน, ปฏิบติังานตามวิธีการลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ าเป็น, สามารถให้ค  าแนะน าในการ
ให้บริการแก่ผูใ้ช้บริการได้ดี, สามารถปฏิบัติงานได้ในปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับเวลาท่ีใช้,  
ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานและใหบ้ริการ, สามารถคน้ควา้เอกสารต าราต่างๆ ตาม
ความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ, สามารถจดัหาหรือให้บริการตามความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ, และ
ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในผลของการปฏิบติังาน (µ = 4.17, 4.13, 4.13, 4.13, 4.08, 4.05, 4.03, 4.02, 
3.97, 3.95, 3.94, 3.92 ตามล าดบั) 
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  1.3.5 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกัดส านักวิทยบริการฯ  พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสภาพแวดล้อม โดยปัจจยัทั้ง 2 สามารถ
อธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรไดร้้อยละ 22.5 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลทั้งเพศ อายุ ต  าแหน่ง อายุราชการ ระดบัการศึกษา รายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
  1.3.6 ข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

ส านักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น จากผูต้อบแบบสอบถาม คือ ควรมีการส่งบุคลากรเขา้ร่วม
อบรม สัมมนาในด้านต่างๆ เพื่อพฒันาศักยภาพของบุคลากรให้สูงข้ึน, ควรพิจารณาความดี
ความชอบอย่างเสมอภาคและยุติธรรม, อยากให้บุคลากรสมคัรสมาน สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกนั  
ไม่ยดึติดกบัการแยกกลุ่มภารกิจ มีการท างานเป็นทีม, ควรจดัให้บุคลากรปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถและเหมาะสม, ตอ้งการให้ผูบ้ริหารช้ีแจงนโยบายอย่างชดัเจนและสร้างความมัน่ใจ
ให้แก่บุคลากร, ตอ้งการให้เพิ่มทรัพยากรสารสนเทศส าหรับผูใ้ช้บริการและเพิ่มอตัราก าลงัของ
บุคลากร, ควรมีการปรับปรุงสถานท่ีท างานให้สะอาดและน่าอยู่และตอ้งการให้มีท่ีจอดรถอย่าง
เพียงพอ และตอ้งการใหห้น่วยงานสนบัสนุนความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัส านักวิทยบริการ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่นพบประเด็นท่ีสมควรน ามาอภิปรายผลไดด้งัน้ี   
 2.1 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดส านักวิทยบริการ 
มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด 4 อนัดบัต้นคือ ปฏิบติังานได้ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย,
ปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั, ผลงานของท่านคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีใชไ้ป,ปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ เช่น ถูกตอ้ง รวดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่ 
  ศรีรุ้ง  คงนิน (2552) ศึกษาวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสมาร์ทแทรค เทคโนโลยี จ  ากดั พบวา่ ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานของพนักงานบริษัทสมาร์ทแทรคเทคโนโลยี จ  ากัด โดยรวม
พนกังานเห็นดว้ยวา่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ในดา้นความสามารถในการปฏิบติังานและดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน พนกังานเห็น
ดว้ยว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด ส่วนในดา้นความส าเร็จตรงเวลา 
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ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ และด้านความถูกตอ้งในการปฏิบติังาน พนกังานเห็นดว้ยว่ามีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก  
  สมชาย  รัตนสมบูรณ์ (2554) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของข้าราชการส านักทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) พบว่า ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของขา้ราชการส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) โดยด้านท่ีไดรั้บการประเมินใน
ระดบัสูงสุดสองล าดบัแรกไดแ้ก่ ด้านความพยายามในการปฏิบติังานและด้านความสามารถใน 
การปฏิบติังาน ตามล าดบั 
  ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า เน่ืองจากประชากรการวิจยัมีอายุราชการเฉล่ีย 21 ปี 
จึงอาจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบติังานในหน้าท่ีได้เป็นอย่างดี 
เพราะในการปฏิบัติงานเป็นระยะเวลายาวนานท าให้มีประสบการณ์ มีความเช่ียวชาญใน  
การปฏิบติังาน อีกทั้งไดรั้บการสนบัสนุนให้มีการอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 2.2 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
ส านักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่นพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสภาพแวดล้อมมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานซ่ึงสอดคลอ้งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของหลายๆ ท่าน ไดแ้ก่  
  จตุพล  พฒันกิจเจริญการ (2552)  ศึกษาวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั พบว่า 
พนกังานเห็นดว้ยในระดบัมาก วา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานคือ 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีท างาน ดา้น
ความรู้และเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั ตามล าดบั ส่วนดา้นความมัน่คงกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและดา้นเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานเห็นดว้ยใน
ระดบัปานกลาง 
  นารินทร์  จนัทร์สุวรรณ (2551) ท่ีศึกษาวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้โรง
ทอง จงัหวดัอ่างทอง พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านลักษณะการ
ปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้า
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงและความพอใจใน
งาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานงานอยูใ่นระดบัมาก   
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  คณิตสรณ์  กิจประเสริฐ (2553) ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจภูธรสามพราน โดยศึกษา 
องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ี 8 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบาย ดา้นการบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บ พบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัหน้าท่ีของเจา้หน้าท่ีต ารวจสถานีต ารวจภูธรสาม
พราน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ส่วนดา้นลกัษณะของงานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
นอ้ยท่ีสุด  
  ปราณี  ตนัประยรู (2554) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดส านักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า 
พนกังานมีระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
ด้านความรู้และเข้าใจในงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีท างาน ด้านเงินเดือน/
ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยูร่ะดบัมาก   
  สมชาย  วงัศิริกุล. (2550) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส เรียงระดบัจากปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ไปหาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุดคือ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน, 
การคาดหวงัความกา้วหนา้ในการท างาน, ความศรัทธาต่อผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชา, สภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน,การไดรั้บการฝึกอบรม, การไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารด้านต่างๆ และความรู้ความ
เข้าใจในบทบาทหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจังหวัด เ ม่ือเปรียบเทียบปัจจัย ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส 
  ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีตรงความรู้
ความสามารถ มีหนา้ท่ีในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและมีอ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังานได้
อย่างเต็มท่ี ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงผลงานและส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี บุคลากรไดรั้บความไวว้างใจใน 
การปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  บุคลากรเขา้ใจในนโยบายและแนวทาง 
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การบริหารงานของหน่วยงานชดัเจน จึงท าใหรู้้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน บุคลากรจึงมี 
ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง  
 
3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ด้านนโยบาย 
  3.1.1 จากผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงทั้งสองปัจจยัโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากอยู่แลว้ แต่เม่ือ
พิจารณาปัจจัยจูงใจในประเด็นเงินเดือนและค่าตอบแทน และปัจจัยสภาพแวดล้อมประเด็น
หน่วยงานจดัใหมี้ผูเ้ช่ียวชาญคอยใหค้ าแนะน าและเสนอแนะมาตรการรักษาความปลอดภยั พบวา่มี
ค่าเฉล่ียอยูร่ะดบัปานกลางเท่านั้น และจากขอ้เสนะแนะของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเสนอให้พิจารณา
ความดีความชอบอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม ดงันั้นหน่วยงานควรมีนโยบายในการปรับปรุงระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและรางวลัตอบแทนให้มีความยุติธรรม โปร่งใส มากยิ่งข้ึน และ
หน่วยงานควรมีนโยบายในการด าเนินงานด้านความปลอดภัยเพื่อสร้างความมั่นใจในความ
ปลอดภยัและการรักษาสุขภาพของบุคลากรโดยอาจเชิญผูเ้ช่ียวชาญมาให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการ
จดัท าแผนและก าหนดมาตรการรักษาความปลอดภยั 
  3.1.2 จากผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของประชากรการวิจยั มี
ความตอ้งการใหส่้งบุคลากรเขา้รับการอบรม สัมมนา ในดา้นต่างๆ เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร
ใหสู้งข้ึน  เน่ืองจาก หน่วยงานจึงควรจดัใหมี้การอบรมแก่บุคลากรโดยเนน้เฉพาะดา้นการให้บริการ
ตามวตัถุประสงคห์ลกัของหน่วยงาน และควรจดัใหมี้การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ด้านการปฏิบัติงาน 
  3.2.1 จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจยัจูงใจดา้นนโยบาย
และการบริหารในรายขอ้การมีส่วนร่วมก าหนดแผนงานและกิจกรรมของหน่วยงานมีค่าเฉล่ีย 
ปานกลาง แสดงให้เห็นว่าบุคลากรยงัมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน โครงการและกิจกรรม
ต่างๆ ไม่มากพอ ดงันั้นหน่วยงานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงาน 
โครงการ และกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานอยา่งทัว่ถึง รวมถึงการแสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ
ในการบริหารงานและการตดัสินใจของผูบ้ริหารหน่วยงานใหม้ากข้ึน 
  3.2.2 จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน รายข้อค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการท่ีได้รับในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมกบัช่วงเวลาท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียปานกลาง ดงันั้นหน่วยงานควรมี
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การศึกษาและจดัให้มีค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการตามสภาพท่ีเหมาะสมและ
ช่วงเวลาท่ีปฏิบติังานจริง เน่ืองจากห้องสมุดเป็นหน่วยงานท่ีเปิดบริการยาวนาน ในบางช่วงเปิด
บริการถึง 24.00 น. 
  3.2.3 จากผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร รายขอ้
บุคลากรสามารถจดัหาหรือให้บริการตามความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ และสามารถคน้หาเอกสาร
ต าราต่างๆ ตามความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ ยงัมีค่าเฉล่ียต ่า ดงันั้นหน่วยงานควรจดัให้มีหลกัสูตร
พฒันาบุคลากรดา้นพฒันาจดัหาทรัพยากรสารสนเทศ เพื่อให้จดัให้บริการไดต้ามความตอ้งการของ
ผูใ้ช้บริการ สอดคล้องต่อความเปล่ียนแปลงและแนวโน้มทางวิชาการ และสามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยใีนพฒันาทรัพยากรสารสนเทศไดอ้ยา่งเกิดประโยชน์สูงสุด 
 3.3 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีท่ีพบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสภาพแวดล้อมสามารถ
ร่วมกนัอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดเ้พียงร้อยละ 22.5 ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปจึง
ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ด้วย เพื่อให้งานวิจยัมีความสมบูรณยิ่งข้ึน เช่น ปัจจยัด้านผูน้ า ปัจจยัด้าน
วฒันธรรมองคก์ร และปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตน้  
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บรรณานุกรม 
 
กฤษณา  ศกัด์ิศรี (2534) มนุษยสัมพนัธ์ เล่ม 1. ส านกัพิมพบ์  ารุงสาส์น (1977) จ ากดั 
คณิตสรณ์  กิจประเสริฐ (2553) ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีของ 
 เจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจภูธรสามพราน.หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขานโยบายสาธารณะ มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา ปีการศึกษา 2553 
จตุพล  พฒันกิจเจริญการ (2552) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั.  
 การคน้ควา้อิสระ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
จิตตินนัท ์ เดชะคุปต ์(2539) เจตคติและความพึงพอใจในการบริการ เอกสารการสอนจิตวิทยา 
 การบริการ สาขาวชิาคหกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
จรูญ  ทองถาวร (2532) มนุษยสัมพนัธ์ พิมพท่ี์หา้งหุน้ส่วนจ ากดั อกัษรบณัฑิต 
ชาตรี  รักความซ่ือ (2554) ประสิทธิภาพในการจดัเก็บภาษีของเทศบาลต าบลหนองไผล่อ้ม  
 อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา รายงานการศึกษาอิสระ 
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน  
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
ไชยวฒัน์  รุ่งเรืองศรี (2551) ระเบียบวธีิวจิยั ทางวทิยาศาสตร์สังคม พิมพค์ร้ังท่ี 1 พิมพท่ี์  
 โอ.เอส.พร้ิน ต้ิงเอา้ส์ 
ณรงค ์ โพธ์ิพฤกษานนัท ์(2551) ระเบียบวธีิวจิยั ทางสังคมศาสตร์. พิมพค์ร้ังท่ี 6. ส านกัพิมพ ์
 โอ เดียนสโตร์ 
ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2553) ทฤษฎีองคก์าร. พิมพค์ร้ังท่ี 5 พิมพท่ี์ บริษทั บ๊ิกโฟร์ เพรส จ ากดั 
ทองสุข  พินศิริกุล (2543) มนุษยสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนั หนงัสือพิมพส์หกรณ์ 
 มกราคม-มีนาคม  
นารินทร์  จนัทร์สุวรรณ (2551) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังานเทศบาลต าบลสามโกแ้ละเทศบาลต าบลศาลเจา้โรงทอง  
 จงัหวดัอ่างทอง ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
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เนตร์นภา  อาตเตง้ (2553) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการจดัเก็บภาษีบ ารุงทอ้งท่ีขององคก์าร 
 บริหารส่วนต าบลคานปริง อ าเภอเมืองตรัง จงัหวดัตรัง รายงานการศึกษาอิสระ 
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน  
 มหาวทิยาขอนแก่น 
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2540) คู่มือการวจิยัการเขียนรายงานการวิจยัและวทิยานิพนธ์ 
บุญยนื  รัตนชาตรี (2551) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์ 
 การบริหารส่วนจงัหวดัสตูล รายงานการศึกษาอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน 
ประยงค ์ มีใจซ่ือ (2555) พฤติกรรมองคก์าร คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 พิมพท่ี์ ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ปราณี  ตนัประยรู (2554) ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน สังกดัส านกังานมหาวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 การคน้ควา้อิสระ มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
พิทยา  บวรวฒันา (2546) ทฤษฎีองคก์ารสาธารณะ ศูนยห์นงัสือจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 พิมพท่ี์ศกัดิโสภา การพิมพ ์
พรสุวรรณ  สุนทรศารทูล (2551) ปัจจยัท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ส่วนต าบล  เขตอ าเภอนครชยัศรี จงัหวดันครปฐม รายงานการศึกษาอิสระ 
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน 
 มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
พรรณทิวา  คูณทวแีละคณะ (2552) บทความวทิยานิพนธ์ ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล 
 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน  
 มหาวทิยาลยัมหาสารคาม วารสารการวดัผลการศึกษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 ปีท่ี 15. พฤศจิกายน 2552 
พวงรัตน์  ทวรัีตน์ (2545) วธีิการวจิยัทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์  
 (ฉบบัปรับปรุงใหม่ล่าสุด) ศูนยห์นงัสือจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั กรุงเทพมหานคร 
ไพศาล  สุขปัญญา (2554) แง่คิดในการบริหารองคก์รภาครัฐ. วารสารด ารงราชานุภาพ 
 ปีท่ี 11 ฉบบัท่ี 39 เมษายน-มิถุนายน 2554 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2545) สาขาวชิาวทิยาการจดัการ เอกสารการสอนชุดวชิา  
 องคก์ารและการจดัการ หน่วยท่ี 9-15  
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มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2553) สาขาวชิาวทิยาการจดัการ เอกสารการสอนชุดวชิา  
 แนวคิด ทฤษฎี และหลกัการรัฐประศาสนศาสตร์. หน่วยท่ี 5, 15 
 _________ . (2552) การเขียนโครงการและรายงานการวจิยั ประมวลสาระชุดวชิาระเบียบวธีิวจิยั 
 ทางรัฐประศาสนศาสตร์.หน่วยท่ี 14 
โยธิน  ศนัสนยทุธ (2530) มนุษยสัมพนัธ์ จิตวทิยาการท างานในองคก์าร พิมพค์ร้ังท่ี 2 
 ศูนยส่์งเสริมวชิาการ 
เรียม  ศรีทอง (2540) มนุษยสัมพนัธ์ ภาควชิาจิตวิทยาและการแนะแนว คณะครุศาสตร์  
 สถาบนัราชภฏัสวนดุสิต พิมพค์ร้ังท่ี 2 กุมภาพนัธ์ 2540 
วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2550) รูปแบบการพฒันาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคณาจารย ์
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช วทิยานิพนธ์ สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  
 มหาวทิยาลยันเรศวร 
วราภรณ์  อินทร์เอ่ียม (2548) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์าร 
 บริหารส่วนจงัหวดั : ศึกษาเฉพาะกรณี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัอ่างทอง 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
วรัิช  วิรัชนิภาวรรณ (2553) หลกัรัฐประศาสนศาสตร์ แนวคิดและกระบวนการ 
 บริษทัเอซ็เปอร์เน็ท จ ากดั พิมพท่ี์ธรรกมลการพิมพ ์
วรีะชยั  วจิิตรบรรจงดี (2548) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังานขาย บริษทั เอม็ซี อินดสัเทรียลเคมิคลั จ  ากดั สารนิพนธ์ 
 ปริญญาเศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาเศรษฐศาสตร์การจดัการ 
ศรีรุ้ง  คงนิน (2552) ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 บริษทั สมาร์ทแทรค เทคโนโลย ีจ ากดั การคน้ควา้อิสระ 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา 
ศิริชยั  พงษว์ชิยั (2551) การวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ พิมพค์ร้ังท่ี 19 ฉบบัปรับปรุง  
 ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์ 
สมชาย  รัตนสมบูรณ์ (2554) ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 
 ส านกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา) รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สมชาย  วงัศิริกุล (2550) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีองคก์าร 
 บริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส. รายงานการศึกษาอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต วทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน มหาวทิยาขอนแก่น 
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สมพงษ ์ เกษมสิน (2514) การบริหาร พิมพค์ร้ังท่ี 3 จดัพิมพจ์  าหน่ายโดย ไพบูลย ์ ส าราญภูติ 
สมพร  สุทศันีย ์(2548) มนุษยสัมพนัธ์ พิมพค์ร้ังท่ี 8 ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
สมยศ  นาวกีาร (2521) การพฒันาองคก์ารและการจูงใจ บริษทั ส านกัพิมพด์วงกมล จ ากดั 
อนุรักษ ์ สันติโชค (2552) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน: 
 กรณีศึกษา หจก. ซิกเทม็ทรานสปอร์ต แอนด ์บิวซิเนส วิทยานิพนธ์ 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
อรรถวฒิุ  ตญัธนาวทิย ์(2544) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกองการส่ือสาร  
 ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์)  
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูผู้ท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒ ิ
 

 

1. รองศาสตราจารย ์ดร. รังสรรค ์ เนียมสนิท รองอธิการบดีฝ่ายวางแผนยทุธศาสตร์  
   มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
 2. รองศาสตราจารย ์ดร. พีรสิทธ์ิ  ค  านวณศิลป์ รักษาการในต าแหน่งคณบดี 
    คณะนิติศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
 3. รองศาสตราจารย ์ดร. ศุภวฒันากร  วงศธ์นวสุ คณบดีวทิยาลยัการปกครองทอ้งถ่ิน  
    มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
สังกดัส านกัวทิยบริการ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

เร่ือง 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกดัส านักวิทยบริการ 

มหาวทิยาลัยขอนแก่น 

----------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกดัส านกัวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของรายงาน

การศึกษาอิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ สาขาวิชาบริหารรัฐกิจ 

วิชาเอก รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านให้

ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความรู้สึก ความคิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน

มากท่ีสุด ผูท้  าการวจิยัจะเก็บความคิดเห็นของท่านเป็นความลบั 

แบบสอบถามฉบบัน้ีมี 4 ส่วน โปรดตอบใหค้รบทุกขอ้ 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3  ปัจจยัจูงใจท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 4  ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหม้ากยิง่ข้ึน 

 

  ขอขอบคุณทุกท่านท่ีไดก้รุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

                     อุบล  ใจตาง 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย (  ) ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

1.  เพศ  

(     )  1. ชาย                                                 (     )  2. หญิง 

2.  อายุของท่านในปัจจุบัน.................ปี 

3.  ประเภทต าแหน่งของท่าน 

(     )  1. ขา้ราชการ                                        (     )  2. พนกังาน

มหาวทิยาลยั   

(     )  3. พนกังานราชการ                              (     )  4. ลูกจา้งประจ า 

(     )  5. ลูกจา้งชัว่คราว 

4.  ระดับการศึกษา 

(     )  1. ประถมศึกษา                                 (     )  2. มธัยมศึกษาตอนตน้ 

(     )  3. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบตัรวชิาชีพ   (     )  4. ประกาศนียบตัร

วชิาชีพชั้นสูง 

(     )  5. ปริญญาตรี                                                           (     )  6. ปริญญาโท   

(     )  7. ปริญญาเอก                                                           (     )  8. อ่ืนๆ   

5.  รายได้ต่อเดือน 

(     )  1.ไม่เกิน 10,000 บาท                                               (     )  2. 10,001-20,000 บาท 

(     )  3. 20,001-30,000 บาท                                               (     )  4. 30,001-40,000 บาท   

(     )  5. 40,001-50,000  บาท                                                 (     )  6.  มากกวา่ 50,000 บาท  

  

6. อายุราชการ.............ปี 
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ส่วนที ่2  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย (  ) ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1 ท่านสามารถจดัหาหรือใหบ้ริการตามความ
ตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ 

     

2 ท่านสามารถคน้ควา้เอกสารต าราต่างๆ ตาม
ความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ 

     

3 ท่านสามารถใหค้  าแนะน าในการใหบ้ริการแก่
ผูใ้ชบ้ริการไดดี้ 

     

4 ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
และใหบ้ริการของท่าน 

     

5 ท่านสามารถปฏิบติังานไดใ้นปริมาณงานท่ี
เหมาะสมกบัเวลาท่ีใช ้

     

6 ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรอยา่ง 
ประหยดั 

     

7 ผลงานของท่านคุม้ค่ากบัทรัพยากรท่ีใชไ้ป      
8 ท่านปฏิบติังานตามวธีิการลดขั้นตอนการ

ท างานท่ีไม่จ าเป็น 
     

9 ท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ เช่น ถูกตอ้ง 
รวดเร็ว  

     

10 ท่านมีแนวทางการปรับปรุงงานเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงานของท่าน 

     

11 ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมาย 

     

12 ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจในผลของการ
ปฏิบติังานของท่าน 
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ส่วนที ่3  ปัจจัยจูงใจทีค่าดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย (  ) ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 ปัจจยัจูงใจ      

 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน      
13 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถใน 

การปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
     

14 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจาก 
การปฏิบติังานไดเ้สมอ 

     

15 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน 
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

     

16 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

     

 ด้านการยอมรับนับถือ      
17 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน

ในหน่วยงานของท่าน 
     

18 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและเช่ือถือในความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

19 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บ
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

     

20 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานจาก
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

     

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      
21 ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยูส่ามารถสร้างผลงาน

เพื่อปรับหรือเล่ือนต าแหน่ง 
     

22 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม
ต่างๆ เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน 
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ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

23 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ปรับหรือเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

24 ในสายงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในการปฏิบติังาน 

     

 ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ      
25 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในหนา้ท่ี

ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 
     

26 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานโดยแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

     

27 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้ 
การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

28 งานท่ีท่านปฏิบติัมีความทา้ทายและส่งเสริมให้
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     
 

 ด้านความรับผดิชอบ      
29 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจน

และมีอ านาจการตดัสินใจในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

     

30 ท่านปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ความสามารถ 

     

31 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด  
ไม่เกิดความเสียหาย 

     

32 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

 ด้านนโยบายและการบริหาร      
33 ท่านทราบนโยบายและทิศทางการบริหารงาน

ของหน่วยงาน 
     

34 หน่วยงานของท่านใชห้ลกัเกณฑก์ารบริหารท่ี
ชดัเจน 
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ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

35 หน่วยงานของท่านมีการใหข้อ้มูลข่าวสารเพื่อ
สร้างความเขา้ใจในการปฏิบติังานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

36 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานและ
กิจกรรมของหน่วยงาน 

     

 ด้านการบังคับบัญชา      
37 ผูบ้ริหารในหน่วยงานของท่านใช ้

หลกัธรรมาภิบาลในการปกครอง เช่น 
หลกัเท่ียงธรรม สุจริต โปร่งใส ตรวจสอบได ้

     

38 ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ  
ของหน่วยงานรวมถึงการมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจของผูบ้ริหารในหน่วยงาน 

     

39 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาเม่ือท่านมีปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

     

40 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดแ้สดง 
ความคิดเห็นเสมอ 

     

 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
41 ท่านไดรั้บความเป็นกนัเอง ความสนิทสนมกบั

เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
     

42 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน
เสมอเม่ือท่านร้องขอ 

     

43 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นต่างๆ จากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

     

44 ท่านมีความเขา้ใจ และใหค้วามร่วมมือซ่ึงกนั
และกนักบัเพื่อนร่วมงาน 
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ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน      
45 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของท่าน 
     

46 ท่านไดรั้บการปรับค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึน 
ในรอบปีอยา่งเหมาะสม 

     

47 ท่านไดรั้บความยุติธรรมจากการไดรั้บรางวลั
ค่าตอบแทน 

     

48 ค่าตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 
ท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัช่วง
ระยะเวลาท่ีรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

     
 

 ด้านความมั่นคงในการท างาน      
49 การปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านท าให้

ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั 
     

50 ท่านไดรั้บความเป็นธรรมจากหน่วยงานเม่ือ 
มีปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

51 หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ียติุธรรม โปร่งใส 

     

52 ปัจจุบนัท่านรู้สึกมีความมัน่คงในหนา้ท่ี 
การงานของท่าน 

     

 ปัจจยัสภาพแวดล้อม       

 ด้านกายภาพ      
53 หน่วยงานของท่านมีทศันียภาพท่ีสวยงาม  

ร่มร่ืน  
     

54 หน่วยงานของท่านตั้งอยูใ่นสถานท่ีท่ีเหมาะสม
และสะดวกต่อการเดินทางไปปฏิบติังาน 

     

55 หน่วยงานของท่าน มีอาคารท่ีแบ่งแยกหอ้ง
ท างานท่ีชดัเจน เป็นสัดส่วน ง่ายต่อการติดต่อ  
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ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

56 หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์และส่ิงอ านวย
ความสะดวกพร้อมใชเ้สมอ 

     

57 หน่วยงานของท่านมีแสงพอเหมาะและอากาศ
ถ่ายเทดี 

     

58 หน่วยงานของท่านสะอาด เรียบร้อย มีระเบียบ      
 

59 หน่วยงานของท่านมีโครงการปรับเปล่ียน
สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานใหส้วยงามและ
น่าอยูม่ากยิง่ข้ึน 

     
 

 ด้านจิตภาพ      
60 ท่านปฏิบติังานท่ามกลางบรรยากาศท่ีดี  

มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
     

61 ท่านมีความสบายใจ และมีความสุข 
ในการปฏิบติังาน 

     

62 ท่านปฏิบติังานดว้ยความรักในหนา้ท่ีและ
ผกูพนัต่อหน่วยงาน 

     

63 หน่วยงานจดัใหมี้โครงการหรือส่งเสริมใหมี้
บรรยากาศท่ีดีในหน่วยงาน 

     

 ด้านสุขภาพและความปลอดภัย       
64 ท่านปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความปลอดภยั 

ไม่เส่ียงอนัตราย 
     

65 หน่วยงานจดัใหมี้การด าเนินงานทาง 
ดา้นความปลอดภยัในหน่วยงาน 

     

66 หน่วยงานก าหนดใหมี้คณะกรรมการ 
ดา้นความปลอดภยัเพื่อรับผดิชอบ 
ดา้นความปลอดภยั 

     

67 หน่วยงานจดัใหมี้ผูเ้ช่ียวชาญคอยใหค้  าแนะน า
และเสนอแนะมาตรการรักษาความปลอดภยั 
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ข้อ ข้อความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

68 หน่วยงานไดจ้ดัเตรียมยาและอุปกรณ์เก่ียวกบั
การปฐมพยาบาลไวร้องรับเม่ือเกิดการเจบ็ป่วย
กะทนัหนัและประสานงานกบัสถานพยาบาล
ไดท้นัท่วงที 

     

69 ท่านมัน่ใจในความปลอดภยัในการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ี 
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ภาคผนวก ค 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เป็นผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ง 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล 
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ประวตัผิู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ    นางอุบล  ใจตาง 
วนั เดือน ปีเกดิ   20  กนัยายน  2510 
สถานทีเ่กดิ   อ าเภอเมือง  จงัหวดัขอนแก่น 
ประวตัิการศึกษา   การจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สถานทีท่ างาน   ส านกัวทิยบริการ ส านกัหอสมุดและทรัพยากรการเรียนรู้ 
มหาวทิยาลยัขอนแก่น 

ต าแหน่ง   เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ช านาญการ 
 

 


