
ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

สังกดัสํานักบริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

นางสาวเฉลีย่   อปุภา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2559



Factors Relating  Work Efficiency of  Personnel of  Office of  Educational Services,   

Sukhothai Thammathirat Open University 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Miss Chaleai  Uppapha 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Public Administration 

School of Management Science  

Sukhothai Thammathirat Open University 

2016 





ง 

 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ     ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สงักดัสาํนกั

    บริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ผู้ศึกษา   นางสาวเฉล่ีย  อุปภา    รหัสนักศึกษา  2573003916   ปริญญา  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

อาจารย์ทีป่รึกษา    อาจารย ์ดร.พนมพทัธ์  สมิตานนท ์   ปีการศึกษา  2559  

 

 

บทคดัย่อ 

 

                      การศึกษาน้ี มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  

สงักดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (3) เสนอแนะการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช  

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรสังกดัสาํนกับริการ

การศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช จาํนวน 54 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์ 

 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก ได้แก่ ด้านปริมาณงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านเวลา ด้านคุณภาพของงาน และด้านต้นทุน  

อยูใ่นระดบัมาก  ระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยสรุป       

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1โดยมีความสัมพนัธ์กนัใน

ระดับสูง (3) ข้อเสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก่  ผูบ้ริหารควรให้

ความสําคญัในปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานทุกดา้น ตอ้งการให้ส่งเสริมบุคลากรทุกระดบัไดมี้โอกาสพฒันา

ความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน  เช่น  เขา้รับการอบรม สมัมนาในดา้นต่างๆ เพ่ือพฒันาศกัยภาพ

ของบุคลากรให้สูงมากยิ่งข้ึน ให้จดับุคลากรปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถและเหมาะสม ให้เพ่ิม

ทรัพยากรสารสนเทศสาํหรับผูใ้ช ้และเพ่ิมอตัรากาํลงับุคลากร ควรมีการประชุม หรือระดมสมองร่วมกนัระหวา่ง

บุคลากรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือตกลง หรือหาวธีิในการลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายในการจดักิจกรรมหรือโครงการ

ต่างๆ โดยเน้นการบริหารตน้ทุนให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และควรมีมาตรการในการลดตน้ทุนท่ีชัดเจนเป็น

รูปธรรม 

 

 

 

คาํสําคญั       ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   สาํนกับริการการศึกษา   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 



จ 

 
Independent Study title:  Factors Relating  Work Efficiency of  Personnel of  Office  
   of  Educational Services,  Sukhothai Thammathirat Open University 
Author: Miss Chaleai  Uppapha; ID:  2573003916; Degree:  Master of  Public Administration;  
Independent Study advisor: Dr. Panomphtt  Smitananda;  Acadamic year: 2016 

 
 

Abstract 
 

                The objectives of this study were to (1) study work efficiency level of the 
personnel of Office of Educational Services, Sukhothai Thammathirat Open University,  
(2) study factors relating work efficiency of the personnel of Office of Educational 
Services, Sukhothai Thammathirat Open Univeresity,(3) suggest an enhancement in work 
efficiency of personnel of Office of Educational Services, Sukhothai Thammathirat Open 
University.  
 This study was quantitative research. The population were personnels under 
Office of Educational Services, Sukhothai Thammathirat Open University total of 54 
persons. Questionnaire was used as instrument for data collection and statistics used and 
for data analysis included Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation Pearson’s 
Correlation Coefficiency Analysis. 
 The findings indicated as followed: (1 ) overall, work efficiency of personnel 
was at high level with workload was at the hithest level of efficiency. Time quality of 
work, and work capital were at high level. Considering each aspect, Motivator factor of 
work achievement significantly related to work efficiency of personnel at high level.  
(2) motivator factor of overall operation was statistically significantly related to work 
efficiency at 0.1 level in high level; (3) suggestions to enchancement in work efficiency of 
the personnel were as followed the executive should give precedence to factors relating 
operations in all aspects under requirement of personnel encouragement at all levels in 
order to have the opportunity of increasing work knowledge, competency and skill 
development, such as participation in training and seminar in various areas for 
development of personnel with high potentials, arrangement of personnel to work in 
consistency with their knowledge, competency and suitability, increasing in information 
resources for users, and personnel manpower. Additinally, meeting or brainstorming 
should be held among personnel or relevant work units in order to make the agreement or 
find method for reduction of activity or project arrangement cost or expense under 
emphasis on optimum effective cost management whereas there should be clear and 
concrete measure of cost reduction.  
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ภาพท่ี 4.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา     5 

 

 

 



บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

                  ใน ปั จจุบัน ก ารเป ล่ี ยน แป ล งข องก ระแส โล ก าภิว ัต น์ ทั้ งใน ระดับ โล ก  แล ะ

ภายในประเทศไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ความก้าวหน้าของเทคโนโลย ี 

การส่ือสารท่ีรวดเร็วแบบไร้พรมแดนเช่ือมโลกทั้งโลกไวด้ว้ยกนัทาํใหส่้งผลกระทบต่อทุกภาคส่วน 

แม้แต่องค์การภาครัฐทุกแห่งต้องปรับเปล่ียนกระบวนการทัศน์และแนวคิดการบริหารใหม่

จาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ ดา้น ส่วนหน่ึงในการเปล่ียนแปลงนั้นตอ้งเนน้ในเร่ืองของ

ความรวดเร็ว และประสิทธิภาพ โดยให้ความสาํคญักบัการบริหารทุนมนุษยข์ององคก์ร โดยมุ่งเนน้

การจูงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึงเป็นไปตามนโยบายของการบริหาร

จดัการภาครัฐแนวใหม่ และหลกัธรรมาภิบาล ซ่ึงหน่วยงานภาครัฐตอ้งทาํ   

      พระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 บททัว่ไป ตามมาตรา 34 การจดัระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน เป็นไปเพื่อผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และคุม้ค่า โดยให้

ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี หมวด 4 การเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ ตามมาตรา 72 ให้ส่วนราชการมีหนา้ท่ี

ดาํเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ และเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั

เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและกาํลงัใจใน

การป ฏิบัติราชการให้ เกิดผลสั มฤท ธ์ิ ต่อภารกิจของรัฐ ทั้ ง น้ีตามหลัก เกณ ฑ์ และวิ ธีการ 

ท่ี 4 1คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ( 41ก.พ.) กาํหนดและภายใตยุ้ทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการ      

พลเรือน สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดส่้งเสริมสนบัสนุนและผลกัดนั

ให้ส่วนราชการเห็นความสําคัญของการพัฒนาข้าราชการตามกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา

ขา้ราชการพลเรือนท่ีมุ่งเน้นพฒันาขา้ราชการโดยยึดหลกัสมรรถนะ และพฒันาขีดความสามารถ 

เพื่อให้ข้าราชการเป็นผูป้ฏิบัติงานท่ีทรงความรู้ สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี และระบบการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  



2 

                มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานภาครัฐเป็นสถาบนัการศึกษา

ท่ีใหค้วามรู้เพื่อสร้างคน ช่วยสร้างสรรค ์และส่งเสริมองคก์รให้มีศกัยภาพและประสิทธิภาพ เพื่อไป

พฒันาประเทศชาติ โดยการถ่ายทอดนโยบายลงไปสู่ทุกหน่วยงานและในสาํนกัต่าง ๆ  

                สํานักบริการการศึกษา เป็นหน่วยงานหน่ึงภายในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เป็นหน่วยงานของรัฐ สังกดักระทรวงศึกษาธิการโดยบุคลากรของสํานกับริการการศึกษามีหนา้ท่ี

เก่ียวกบัการให้บริการการศึกษาในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องใกล้ชิดอยู่กบันักศึกษาและประชาชน 

ผูม้าติดต่ออยูต่ลอดเวลา จากภารกิจดา้นงานบริการการศึกษา สาํนกับริการการศึกษา มีความมุ่งมัน่

ในพนัธกิจท่ีจะให้บริการการศึกษาแก่นกัศึกษา  และประชาชนทัว่ไปภายใตง้านบริการ บุคลากร 

ท่ีปฏิบัติงานในแต่ละพนัธกิจสามารถปฏิบัติงานได้อย่างหลากหลายและสามารถปฏิบัติงาน

ทดแทนกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การทาํงานในปัจจุบนั สํานกับริการการศึกษาให้ความสําคญั

กบับุคลากรเพราะเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งและมีความสําคญัท่ีสุดต่อการปฏิบติังานเป็นผูท่ี้สามารถ 

จะปรับเปล่ียนองค์กรให้ดาํเนินไปในทิศทางท่ีตอ้งการเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งอาศยัคนท่ีมีความรู้  ความสามารถ  และมีทกัษะความเช่ียวชาญ  การเสริมสร้าง

ขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรเพื่อให้มีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร และต่อการ

ปฏิบติังานพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงานและความสําเร็จขององค์กรอย่างต่อเน่ือง

สมบูรณ์ จึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอย่างยิ่งสําหรับผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงเพราะย่อมจะส่งผลให้เกิด

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ผู ้บริหารจึงต้องมีการศึกษาคน 

ในองค์กรในแง่ของปริมาณงาน และคุณภาพของงาน ศกัยภาพในการปฏิบติังาน ความสามารถ 

ในงานท่ีปฏิบติั ความตั้งใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีขวญัและกาํลงัใจเพียงพอในการท่ีจะต่อสู้

กบัปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาท่ีเกิดจากภาวะเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัเพื่อให้การปฏิบติังาน

เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดประสิทธิผลทั้งในสภาพการณ์ปกติและสภาพแวดลอ้มท่ี

มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วในโลกไร้พรมแดนยุคปัจจุบนั การเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน  จึงถือเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งวิเคราะห์ วางแผน

และดําเนินการเพื่อเสริมสร้างบุคลากรให้มีคุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ และ 

มีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อประโยชน์ขององคก์รต่อไป 

 ตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบนั สํานกับริการการศึกษายงัไม่เคยมีการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา      

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมาก่อน  แต่ในภาพรวมบุคลากรของสํานกับริการการศึกษาทาํงาน

ไดดี้มีประสิทธิภาพ แต่เม่ือวิเคราะห์เป็นรายบุคคลแลว้แต่ละคนอาจจะมีขีดความสามารถในการ

ปฏิบติังานท่ีสามารถพฒันาเสริมเพิ่มข้ึนไดอี้ก โดยอาจจะตอ้งอาศยัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน



3 

เหล่าน้ีหรือไม่ ปัจจยัเหล่าน้ีสามารถมีผลต่อบุคลากรในดา้นใด ปัจจยัดา้นใดท่ีสามารถมีเพิ่มไดอี้ก

ในระดบัใดบา้ง  เช่น น้อยท่ีสุด  น้อย  ปานกลาง มาก มากท่ีสุดหรือไม่อย่างไร ซ่ึงสอดคล้องกบั

นโยบายของสํานกับริการการศึกษาท่ีตอ้งการมุ่งเน้นในเร่ืองของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรใน 4  มิติ  ไดแ้ก่  1. มิติดา้นคุณภาพของงาน  (Quality)  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานเป็น

อย่างไร  2. มิติด้านปริมาณงาน (Quantity) ท่ีออกมาเป็นไปตามท่ีหน่วยงานคาดหวงัไวห้รือไม่   

3. มิติด้านเวลา (Time)  เวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานจะตอ้งถูกตอ้งเหมาะสมกบังาน และทนัสมยั  

มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานให้สะดวกรวดเร็วข้ึน และ 4. มิติด้านต้นทุน (Quality) การใช้

ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุและเทคโนโลยี  ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั มีความคุม้ค่าหรือไม่อยา่งไร 

จาํนวนค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งมีความเหมาะสมกบังานและวิธีการ ซ่ึงจะนาํไปสู่

การจัดทําข้อเสนอแนะ และการปรับปรุงแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชต่อไป 

                สํานักบริการการศึกษาเป็นหน่วยงานหลักท่ีมีความสําคัญต่อมหาวิทยาลัยเป็น

หน่วยงานหน่ึงท่ีสนบัสนุนการดาํเนินงานของมหาวิทยาลยั มีความโดดเด่นในดา้นการให้บริการ

การศึกษาโดยมีพนัธกิจในดา้นบริการแนะแนวการศึกษาและอาชีพแก่นกัศึกษาและผูส้นใจ โดยใช้

กิจกรรมและส่ือเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเพื่อใหน้กัศึกษาเขา้ใจในระบบการศึกษาทางไกล และเรียนได้

จนสําเร็จการศึกษา มีบริการสอนเสริมและฝึกปฏิบติัเสริมทกัษะให้แก่นกัศึกษาท่ีลงทะเบียนเรียน

เป็นบริการทางวิชาการในระดบัปริญญาตรี โดยการจดักิจกรรมสอนเสริมและกิจกรรมฝึกปฏิบติั

เสริมทกัษะเพื่อเสริม เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในแต่ละวิชาชีพใหก้บันกัศึกษาทุกคน

ก่อนสําเร็จการศึกษาเพื่อใหเ้กิดความชาํนาญในแต่ละวิชาชีพนอกเหนือจากการศึกษาในภาคทฤษฎี

มาแลว้รวมทั้งเพื่อให้การจดัการเรียนการสอนในแต่ละหลกัสูตรสัมฤทธิผลตามจุดมุ่งหมาย และได้

คุณภาพมาตรฐานการศึกษาตามท่ีแต่ละวิชาชีพกาํหนด มีบริการส่ือการศึกษาแก่นกัศึกษา และส่ือ

การสอนให้กบัหน่วยงานความร่วมมือเป็นการบริการจดัส่งส่ือการศึกษาแก่นกัศึกษาเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายในการจดัการศึกษาในระบบการเรียนการสอนทางไกล ส่งเสริมสนบัสนุนการจดักิจกรรม

นักศึกษาให้นักศึกษาได้รับความรู้และมีประสบการณ์ตามมาตรฐานกิจกรรมนักศึกษา  และ

ให้บริการการศึกษาแก่นักศึกษาพิการและผูส้นใจ จากพนัธกิจหลักของสํานักบริการการศึกษา 

ในการรวมบริการประสานภารกิจน้ี  สามารถท่ีจะช่วยขับเคล่ือนการทํางานและช้ีทิศทาง 

การดาํเนินงานในระบบการศึกษาทางไกลของมหาวทิยาลยัท่ีจะกา้วต่อไปไดเ้ป็นอยา่งดี 

                ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงเล็งเห็นความสําคญัของการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  สังกดัสํานกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อการนาํไปปรับปรุง สนบัสนุนให้มีการบริหารจดัการบุคลากรในการเสริม
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เพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังาน ช่วยให้องค์การและผูบ้ริหารสามารถนาํผลของขอ้มูลท่ีคน้พบมาช่วย 

ในการวางแผน ตลอดจนใช้วิเคราะห์เพื่อปรับปรุงกระบวนการทาํงานท่ีส่งผลกระทบโดยตรง 

ต่อประสิทธิภาพขององค์การ รวมไปถึงการเพิ่มเสริมสร้างแรงจูงใจ กระตุน้ให้บุคลากรทุ่มเท

ความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มกาํลงัเพื่อให้การปฏิบติัหน้าท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิ่งข้ึน 

อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินงานของสาํนกับริการการศึกษาต่อไป 

  

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผู ้ศึกษาได้กําหนด

วตัถุประสงคใ์นการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

2.1  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการ

การศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2.3  เพื่อเสนอแนะการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานัก

บริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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3.  กรอบแนวคดิในการศึกษา    

 

                 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดบู้รณาการแนวคิดตามทฤษฎี ผลการศึกษาและผลงานวจิยั 

ท่ีผ่านมาโดยอาศยัหลักการและแนวคิด โดยใช้แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick  Herzberg   

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยใช้แนวคิดของปีเตอร์สัน (Peterson)  และโพลแมน (Plowmam)  

เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 
 

                              ตัวแปรอสิระ                        

 

 

       

                                                                      

 

                                                                                         

                                                                                          

 

                                                                                                          ตัวแปรตาม 

 

                                                                   

                                                                     

 

 

 

 

                                                    

 

 

 

                                             

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรสํานกับริการการศึกษา 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

     1. ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) 

      2. ดา้นปริมาณงาน  (Quantity) 

      3. ดา้นเวลา  (Time) 

      4. ดา้นตน้ทุน  (Quality) 

    

 แนวคิดของปีเตอร์สนั (Peterson)    

    และโพลแมน  (Plowmam, 1989) 

        

 

 

    

   
   

ปัจจยัด้านบุคคล 

   1. เพศ     

 2. อาย ุ

   3. ประเภทตาํแหน่ง 

  4. ระดบัการศึกษา                  

  5. รายไดต้่อเดือน       

    6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

     

 
          ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

     ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 

     -  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

     -  ดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

     -  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

     -  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

     ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

     -  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

     -  ดา้นความมัน่คงในงาน 

     -  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     -  ดา้นค่าตอบแทน  

         (โดยใชแ้นวคิดทฤษฎี  2  ปัจจยั         

         ของ Frederick  Herzberg) 
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 4.  ประเด็นปัญหาทีศึ่กษา 

 

                     4.1  บุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด 

          4.2  ปัจจยัใดบ้างท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    

          4.3  ขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกั

บริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชมีอะไรบา้ง 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

               การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษา ไวด้งัน้ี 

                    5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

              การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ประกอบดว้ย  

               5.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ อายุ  ประเภทตําแหน่ง ระดับการศึกษา  

รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสาํนกับริการการศึกษา  

                5.1.2  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน มีองคป์ระกอบสําคญั 2 ประการ คือ ปัจจยัจูง

ใจ(Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความพอใจ และเป็น

แรงจูงใจให้บุคคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนโดยผูศึ้กษาเลือกในดา้น 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รมากท่ีสุด ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน  

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในงาน  ส่วนปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 

Factors)  เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แต่เป็น

ขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน โดยผูศึ้กษาเลือก 

ใน ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นความมัน่คง 

ในงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทน 

                       5.1.3  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยศึกษาผลลพัทธ์ 4 ด้าน ท่ีได้จากการ

ปฏิบติังานในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน  ดา้นเวลา  และดา้นตน้ทุน 
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                   5.2  ขอบเขตด้านประชากร 

                ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นการใชแ้บบประชากรศึกษา จาํนวน  54  คน  ดงัน้ี          

                      - ขา้ราชการ                  จาํนวน     32    คน       

                - พนกังาน                    จาํนวน     11    คน       

                - ลูกจา้งประจาํเงินรายได ้      จาํนวน     11    คน  

                                                                   รวม          54    คน       

 

                    5.3  ขอบเขตด้านพืน้ที ่

            พื้นท่ีเป้าหมาย ผูศึ้กษาได้กาํหนดพื้นท่ีเป้าหมายด้วยวิธีเลือกเจาะจง คือ สํานัก

บริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                   5.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

                การศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมดําเนินการ ตั้ งแต่เดือน กุมภาพนัธ์ถึงเดือนสิงหาคม 2560 

รวมเป็นระยะเวลา  7  เดือน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

                6.1 ประสิทธิภาพ หมายถึง การดาํเนินงานท่ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ และใชท้รัพยากร

อยา่งคุม้ค่า 

         6.2 ประสิทธิภาพการปฎิบติังาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกัด สํ านักบริการการศึกษา ตามท่ี รับมอบหมายให้สํ าเร็จลุ ล่วง มีความถูกต้อง เสร็จทัน 

ตามกําหนดเวลา โดยใช้ท รัพ ยากรท่ี มีอยู่  เช่น  บุ คลากร ว ัส ดุ อุป กรณ์ เค ร่ืองมือเค ร่ืองใช ้ 

อยา่งประหยดัและคุม้ค่าก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงการนาํเทคนิคต่างๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการ

ปฏิบติังาน  ลดขั้นตอนการทาํงาน เพื่อให้เกิดความรวดเร็วและคล่องตวัมากยิ่งข้ึน ประกอบดว้ย 4 ดา้น  

ไดแ้ก่   

            6.2.1  ดา้นคุณภาพของงาน  (Quality)  หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานมีความ

ถูกตอ้ง รวดเร็ว ทนัตามกาํหนดเวลา ตรงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายและความตอ้งการของงานนั้น  

      6.2.2   ด้านปริมาณงาน  (Quantity)  หมายถึง ผลงานท่ีได้จาการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน

จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน  

      6.2.3  ดา้นเวลา  (Time)  หมายถึง เวลาในการดาํเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน 
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           6.2.4   ด้านต้นทุน  (Quality)  หมายถึง การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดุ และ

เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่อย่างประหยดั คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด จาํนวนค่าใช้จ่ายท่ีได้จากการ

ดาํเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการ คือลงทุนนอ้ยแต่ไดผ้ลกาํไรมาก 

 6.3   ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลกระตุน้ให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีเป็น

บวกหรือลบในการปฏิบติังานและมีความสัมพนัธ์ใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนหรือลดลง   

 6.4   การจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีตอ้งการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล กระตุน้ และ

ผลกัดนัใหบุ้คคลขยนัทาํงาน เพื่อบรรลุสู่จุดหมายปลายทางท่ีตั้งไว ้

 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

 7.1  ทราบระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัด สํานักบริการ

การศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    

 7.2  ทราบปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 7.3  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาคร้ังน้ีไปเป็นขอ้มูลสําหรับเป็นแนวทาง ในการ

วางแผนพฒันา และเสริมสร้างการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกั

บริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

   

 

           ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากเอกสาร

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งหมดในดา้นต่าง ๆ 

ดงัต่อไปน้ี 

  1.   แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

             1.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 

                           1.2  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

                           1.3  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน                 

             1.4  ปัจจยัท่ีสาํคญัในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ  

       2.   แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ   

             2.1 ความหมายของการจูงใจ 

       2.2  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

             2.3  ความสาํคญัของการจูงใจ  

             2.4  เทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ 

    3.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสาํนกับริการการศึกษา    

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

                       

1. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 

                 1.1  ความหมายของประสิทธิภาพ 

  จากการศึกษาเอกสารปรากฏวา่ มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

ไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

           ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2536: 130 อา้งถึงในกฤษณบดินทร์ คิดเข่ม, 2555: 10) ใหค้วามหมาย

ในหนงัสือ “ศพัท์รัฐประศาสนศาสตร์” ว่า ประสิทธิภาพ ( Efficiency)  หมายถึงการสนบัสนุนให้มีวิธี 

การบริหารท่ีจะไดรั้บผลมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด ก็คือการลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุ 



10 

 

และบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหาร

ใหม้ากข้ึน 

     ประสิทธิภาพ ตามความหมายของพจนานุกรมฉบบัราชบนัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554  

กาํหนดไวว้า่ “ ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการทาํงาน”    

   สมใจ ลกัษณะ (2543: 7- 8) กล่าวว่าประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจยั และ

กระบวนการในการดาํเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีได้รับเป็นตวักาํกับซ่ึงในการแสดงประสิทธิภาพ 

การดาํเนินการใด ๆ อาจแสดงค่าประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการ

ลงทุนกับผลกาํไรท่ีได้รับ ซ่ึงถ้าผลกาํไรสูงกว่าต้นทุนเท่าใด ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน 

ประสิทธิภาพอาจไม่ตอ้งแสดงเชิงตวัเลข แต่เป็นการแสดงดว้ยบนัทึกถึงลกัษณะการใช้เงิน วสัดุ 

คน และเวลาในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจาํเป็น รวมถึงการ 

ใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถนาํไปสู่การบงัเกิดได้รวดเร็ว ตรง และมี

คุณภาพ ซ่ึงประสิทธิภาพมี 2 ระดบั คือ ประสิทธิภาพของบุคคล และประสิทธิภาพขององค์การ 

ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทาํงานเสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลงันอ้ยท่ีสุด ค่านิยมในการ

ทาํงานท่ียึดกบัสังคมคือการทาํงานได้เร็วและได้งานดี บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงาน คือ 

บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ ใชก้ลวิธีหรือเทคนิควิธีการทาํงานท่ีจะสร้างผลงาน

ไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลาน้อย 

เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการทาํงาน เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจท่ีจะเพิ่มพูนคุณภาพ และ

ปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการทํางานให้ได้ผลดียิ่งข้ึนอยู่เสมอ  ประสิทธิภาพ 

ขององค์การ คือการท่ีองค์การสามารถดาํเนินการตามภาระหน้าท่ีขององค์การ โดยใช้ทรัพยากร

และปัจจยัต่าง ๆ รวมถึงกาํลงัคนอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด มีลกัษณะการดาํเนินงาน

ไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ไดอ้ยา่งดีโดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากรและกาํลงัคน องคก์ารมีระบบ

การบริหารจัดการท่ีเอ้ือต่อการผลิต และการบริการได้ตามเป้าหมาย องค์การมีความสามารถ 

ใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาด ทําให้เกิดวิธีการทํางาน 

ท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการดาํเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากร

มีขวญัและกาํลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการทาํงาน 

 สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2544: 114) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การวดัผลการ

ทาํงานขององค์กรนั้น ๆ ว่าทาํงานไดป้ริมาณงานมากน้อยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหน 

ใช้เงิน เวลา แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํงานได้

ปริมาณ และคุณภาพมาก องค์การโดยรวมมีความสมคัรสมานสามคัคีมีสันติภาพ และความสุข  

รวมเป็นผลดีต่อส่วนรวม และผูรั้บบริการแต่ใชเ้วลา แรงงานและงบประมาณนอ้ย 
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 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2545 : 283) ได้ให้ความหมายของคาํว่า

ประสิทธิภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบการใช้ทรัพยากรท่ีใช้ไปกบัผลท่ีไดจ้ากการทาํงานว่าดีข้ึน

อยา่งไรและแค่ไหน ในขณะท่ีกาํลงัทาํงานกนัตามเป้าหมายขององคก์ร 

 วิทยา ด่านธาํรงกุล (2546: 34) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ 

ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวดัในรูปแบบ 

ของต้นทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใช้ไป เม่ือเทียบกับผลงานหรือผลผลิตท่ีได้รับ เช่น ต้นทุน 

แรงงาน เวลาท่ีใช ้อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

       ไพบูลย ์ ตั้งใจ  (2554 : 11) สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) กล่าวถึง 

ประสิทธิภาพการทาํงานโดยทัว่ไป หมายถึงการทาํงานท่ีประหยดัไดผ้ลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ 

คุม้ค่ากับการใช้ทรัพยากรในด้านการเงิน คน อุปกรณ์และเวลา ดังนั้ น ประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิง 

ท่ีสามารถสร้างให้เกิดข้ึนได ้และสามารถวดัได ้โดยในทางปฎิบติัจะวดัประสิทธิภาพ จากปัจจยั

นาํเขา้ กระบวนการ หรือผลผลิตท่ีออกมา โดยวดัอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายอย่างประกอบกนั 

ดงันั้น ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดใ้นแง่มุมต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือ ต้นทุนการผลิต  (input) ได้แก่  การใช้

ทรัพยากรดา้น คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การทาํงานท่ีถูกตอ้ง 

ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกสบายกวา่เดิม 

 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ (Output) ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีมีคุณภาพ 

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการทาํงาน และต่อการ

บริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้และผูม้ารับบริการ 

 สรุปไดว้า่ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลสําเร็จท่ีพิจารณาในแง่ของเศรษฐศาสตร์  

ท่ีมีตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ ความประหยดั หรือคุม้ค่า ในท่ีน้ีจะหมายถึงประหยดัตน้ทุน ประหยดัทรัพยากร

และประหยดัเวลา  ความทนัเวลา และมีคุณภาพ ทั้งกระบวนการ   

              1.2  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

        มีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 

         สมใจ  ลกัษณะ (2547: 7) กล่าววา่ การมีประสิทธิภาพในการทาํงานของตวับุคคล 

หมายถึงการทาํงานให้เสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลงังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่การทาํงานไดเ้ร็ว และไดง้าน 

ท่ีดี บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทาํงาน เป็นบุคคลท่ีตั้งใจในการปฏิบติังานเตม็ความสามารถใชก้ลวิธี
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หรือเทคนิคการทาํงานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ  โดยส้ินเปลือง 

นทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุดเป็นบุคคลท่ีมีความสุข และพอใจในการทาํงาน 

       บุรินโท ชามะรัตน์ (2548: 16) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพในการทาํงานวา่ หมายถึง 

การเปรียบเทียบตน้ทุนกบัผลผลิตหรือผลงานท่ีทาํได ้เม่ือใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั เป็นการวดั

การกระทําโดยพิจารณาความรวดเร็ว การใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั ถูกต้อง ไม่สูญเปล่า  

ไม่ส้ินเปลืองใช้วิธีการบริหารหรือการจดัการท่ีเหมาะสม โดยบุคลากรหรือผูรั้บบริการมีความ 

พึงพอในการทาํงาน 

       สมยศ แยม้เผื่อน (2551: 11) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพในการทาํงานว่า หมายถึง  

ส่ิงท่ีเกิดจากความพึงพอใจของพนักงานท่ีร่วมกนัทาํงานเป็นกลุ่ม การมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่าง

บุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจท่ีปฏิบติั ความสามารถ ความพึงพอใจท่ีจะทาํงานร่วมกนัในอนาคต 

ซ่ึงการบรรลุวตัถุประสงค์การปฏิบติังานตามเป้าหมาย อยูใ่นมาตรฐานดา้นปริมาณ คุณภาพ  และ

เหมาะสมกบัเวลาในผลงานท่ีออกมา ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุภารกิจขององคก์ารท่ีสําคญัได ้โดยเฉพาะ

ในดา้นการแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการทาํงานร่วมกนั 

      ไรอัน และ สมิธ (Ryan & Smith)  (อ้างถึงใน เกรียงศักด์ิ เตจ๊ะวงค์, 2553: 13) 

กล่าวว่าประสิทธิภาพของบุคคล เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ในแง่บวก กบัส่ิงท่ีทุ่มเท และ

ลงทุนไปกับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการทาํงานนั้น มองจากแง่มุมการทาํงานของแต่ละบุคคล  

โดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงท่ีใหก้บังาน เช่น ความพยายาม กาํลงัคน กบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น 

     สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อา้งถึงใน ธุวนนัท์ พานิชโยทยั,  2541:  22 - 23) 

กล่าวถึงประสิทธิภาพในการทํางานโดยทั่วไปว่า หมายถึง การทํางานท่ีประหยดั ได้ผลงาน 

ท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพ คุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากรในทางการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา ประสิทธิภาพ

จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างให้เกิดข้ึนได้และสามารถวดัได้ โดยในทางปฏิบติั จะวดัประสิทธิภาพ 

จากปัจจยันําเข้า กระบวนการ หรือผลผลิตท่ีออกมา โดยวดัอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายอย่าง

ประกอบกนั ประสิทธิภาพจึงสามารถมองไดแ้ง่มุมต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1.  ประสิทธิภาพในแง่มุมค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต (Input) เช่น การใช้

ทรัพยากรทั้ง เงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 2.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการในการบริหาร (Process) เช่น การทาํงาน 

ท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกสบายกวา่เดิม 

 3.  ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์ เช่น การทาํงานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์ 

ต่อสังคมเกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน และบริการเป็นท่ีพอใจ

ของลูกคา้ 
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 จากความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล เกิดจากสภาพภูมิหลงัของแต่ละบุคคล สภาพร่างกาย จิตใจ การศึกษาความรู้

ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ โดยมีปัจจยัสนบัสนุนให้เกิดความแตกต่าง 

              อาจกล่าวไดว้่า “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” มีแนวคิดส่วนใหญ่จะเน้นในเร่ือง

ผลการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรมีผลของการปฏิบติังานดีคุ้มกับการลงทุน ก็ถือได้ว่าการปฏิบติังาน 

มีประสิทธิภาพสูง ถ้าผลของการปฏิบติังานไม่ดี ไม่คุม้กบัการลงทุน ก็ถือไดว้่าประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานตํ่า  ผูศึ้กษาจึงใช้แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของปีเตอร์สันและโพวแมน ซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายของสาํนกับริการการศึกษา ดงัน้ี 

 

2.  แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน  

 

แนวคิดของปีเตอร์สันและโพวแมน (1989 : 325  อา้งถึงใน กชกร เอ็นดูราษฎร์, 2547: 11) 

ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียงกบั  Haring   Emerson  สรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้ 4  ขอ้ ดงัน้ี  

1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า  

และมีความพึงพอใจผลการทาํงานมีความถูกตอ้งได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพ 

ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้ และ

ควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ

เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

4.  ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้ งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ 

จะตอ้งลงทุนน้อยและไดก้าํไรมากท่ีสุดประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือ ตน้ทุนการผลิต ได้แก่ 

การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

           2.1 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏิบัติงาน 

                    ความหมายเก่ียวกบัการปฏิบติังาน จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่า มีนักวิชาการ 

ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

      นพพงษ์  บุญจิตราดุล (2529: 115 - 116) กล่าวว่า การปฏิบติังานจาํเป็นตอ้งมีทั้งศาสตร์

ทั้งศิลป์  ศาสตร์ คือ การศึกษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะ เทคนิควิธีในการทาํ 

งานต่าง ๆ ศิลป์  คือ  การท่ีจะนําความรู้  หลกัการ และทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบัคน
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สถานการณ์ และส่ิงแวดล้อม ตลอดจนขอบเขตจาํกดัของทรัพยากรให้เป็นไปตามบทบาทหน้าท่ี

รับผดิชอบของตาํแหน่งงานต่าง ๆ ท่ีกาํหนดข้ึนในหน่วยงาน 

      กนัตยา  เพิ่มผล (2541: 2) กล่าวถึงการปฏิบติังานวา่ หมายถึง การกระทาํของบุคคลท่ีมี

เป้าประสงคเ์พื่อสนองความตอ้งการ หรือเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจ  

      ดงันั้น สรุปได้ว่า การปฏิบติังานหมายถึง ภารกิจหน้าท่ีท่ีถูกกาํหนดข้ึนมาควบคู่

กบั ตาํแหน่งทางสังคมในสถาบนั ซ่ึงบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งใดก็ตามตอ้งปฏิบติังาน

ให้เป็นไปตามภารกิจหน้าท่ีตามท่ีได้กาํหนดไวเ้ฉพาะตาํแหน่งนั้ นๆ และบุคคลท่ีได้รับแต่งตั้ง 

ให้ดาํรงตาํแหน่งนั้นๆ ตอ้งนาํความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์หรือมโนทศัน์ของตนเอง 

ท่ีมีอยูม่าประยุกตใ์ช้ในการปฏิบติังานให้เหมาะสมตามสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มอยา่งมีศาสตร์ 

และศิลป์ในบทบาทหนา้ท่ี ดงักล่าว 

             2.2  ปัจจัยทีสํ่าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ   

                       องค์กรใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้ งเป้าหมายไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยัก็คือ คน 

หรือบุคลากรในองค์กร ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีสําคัญท่ีสุด และเป็นท่ียอมรับกันว่ามนุษย์หรือคน  

เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า และสําคญัท่ีสุดตามหลกัการบริหาร การสร้างเสริมความตอ้งการ ในการ 

ปฏิบติังานให้กบับุคลากร เพื่อให้มีความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบติังาน และพร้อมท่ีจะอุทิศตน เพื่อ 

ความสาํเร็จของงาน และขององคก์รอยา่งต่อเน่ืองสมบูรณ์ จึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหารท่ีตอ้ง

คาํนึงถึงเพราะดา้นความตอ้งการในการปฏิบติังานย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของงานดียิ่งข้ึน 

ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการหรือส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังาน โดยมุ่งอธิบายถึง องค์ประกอบ

ต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคลากรเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน ทุ่มเทความรู้ ความสามารถมีความ

รับผดิชอบ และเอาใจใส่ในงานอยา่งแทจ้ริงไปสู่ความรักความผกูพนั และ ความซ่ือสัตยใ์นองคก์ร   

                      สมพงษ์ เกษมสิน (อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545: 14) ได้กล่าวถึง แนวคิด

ของ Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเก่ียวกบัหลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพในหนงัสือ    

"The Twelve Principles of Efficiency" ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่ง และกล่าวขานกนัมาก หลกั 12 ประการ 

มีดงัน้ี 

                    1.  ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง 

                    2.  ใชห้ลกัสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

                    3.  คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้ง 

                    4.  รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน 

                    5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
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                    6.  การทาํงานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉับพลนั มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน 

ไวเ้ป็นหลกัฐาน 

                    7.  งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถึง 

                    8.  งานเสร็จทนัเวลา 

                    9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 

                  10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

                  11. กาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสอนงานได ้

                  12. ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 

              ซูปเปอร์ (Super อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์,  2553: 91 - 92) กล่าวถึงพื้นฐาน 

ทฤษฎีพฒันาการทางอาชีพ (Theory of Vocational Development)  เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ไว ้ 9  ประการ คือ 

                   1.  มนุษยมี์ความแตกต่างกนัในดา้นความสามารถ ความสนใจ และบุคลิกภาพ 

                   2.  ความแตกต่างของมนุษยแ์ต่ละคน ทาํใหเ้ขาเหมาะสมกบัอาชีพต่างกนัออกไป 

                   3.  ในงานแต่ละอาชีพ แมต้อ้งการบุคคลท่ีมีลกัษณะบางอย่างก็ตาม แต่ก็มีความ

กวา้งมากพอท่ีบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพใกลเ้คียงสามารถประกอบอาชีพอ่ืนได ้เช่นกนั 

                   4.  ความพึงพอใจของบุคคล ความสามารถ สถานการณ์ท่ีเขาดาํรงอยู่ ตลอดจน

กระทัง่ความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตนเองมีการเปล่ียนแปลงไปตามเวลาและประสบการณ์ ทาํให้การ

ตดัสินใจเลือกอาชีพของบุคคลอาจมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเสมอ 

                   5.  ชีวติเป็นกระบวนการไม่หยดุน่ิง 

                   6.  องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อแบบแผนทางอาชีพของบุคคล คือ ระดบัสถานภาพ

ทางเศรษฐกิจและสังคมของพ่อแม่ ความสามารถทางดา้นสติปัญญา ลกัษณะของบุคลิกภาพ และ

โอกาสท่ีเขาจะไดมี้ประสบการณ์ทางอาชีพต่าง ๆ 

                   7.  การพัฒนาทางอาชีพ เป็นการพัฒ นาทางจิตใจและร่างกายผสมไปกับ

กระบวนการแสดงออกของความคิดรวบยอดของบุคคล 

                   8.  การเขา้สู่อาชีพของบุคคล มกัจะถูกกาํหนดโดยกระบวนการประนีประนอม

ระหวา่งตวับุคคลกบัตวัแปรทางสงัคม เช่น ระหวา่งสภาพท่ีมีอยูก่บัสภาพความเป็นจริง 

                   9.  ความพึงพอใจในการทาํงาน ข้ึนอยูก่บั 

                         9.1 ความสามารถ ความสนใจ บุคลิกภาพ และค่านิยมของเขามีโอกาสไดแ้สดงออก

มากนอ้ยเพียงใดในงานท่ีทาํ 
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   9.2  ประสบการณ์ท่ีเขาไดรั้บจากการทาํงาน สอดคลอ้งกบัภาพพจน์ของตวัเขาเอง

ท่ีตั้งข้ึนมากนอ้ยเพียงใด 

               นอกจากน้ียงัมีแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ

หรือปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานนั้นและมีนกัทฤษฎีหลายท่านไดศึ้กษา และสรุปเป็นปัจจยัสาํคญั 

ดงัต่อไปน้ี 

                เบคเกอร์ และนิวเฮาเซอร์ (Becker&Neuhauser อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน , 

2545: 12) ได้เสนอตวัแบบจาํลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์กร (model of organization efficiency)  

โดยกล่าววา่ประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยั

นาํเขา้และผลผลิตขององค์การ คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้องค์การในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิด 

(open system) ยงัมีปัจจยัประกอบอีกดงัแบบจาํลองในรูปสมมติฐานซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

                  1.  หากสภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์การนั้ นมีความซํ้ าซ้อนตํ่า (low task 

environment complexity) หรือมีความแน่นอน (certain) มีการกําหนดระเบียบ ปฏิบัติในการทํางาน 

ขององค์การอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแล้ว แน่ชัดว่าจะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การมากกว่า

องค์การท่ีมีสภาพแวดล้อมในการทาํงานยุ่งยาก และซับซ้อนสูง (high task environment complexity)  

หรือมีความไม่แน่นอน (uncertain) 

                 2.  การกาํหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจนเพือ่เพิ่มผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดมี้ผลทาํให้

ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

                3.  ผลการทาํงานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 

                4. หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏว่าการกาํหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจน 

และผลการทาํงานท่ีสามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปร

แต่ละตวัตามลาํพงั 

                เบ็คเกอร์  และนิวเฮาเซอร์  ยงัเช่ืออีกว่าการสามารถมองเห็นผลการทาํงานขององค์กร

ได้ (visibility consequences) และมีความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถ

ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติได้ซ่ึงระเบียบการปฏิบัติและผลการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

                แคทซ์ และคาฮ์น (Katz & Kahn, 1978: 232-240) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีท่ีศึกษาองคก์ร

ระบบเปิด (open system) ไดศึ้กษาในเร่ืองปัจจยัท่ีสําคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงเขา

กล่าวว่าประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ  

ถา้จะวดัจากปัจจยันาํเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดจ้ะทาํให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจาก

ความเป็นจริงขององค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (goal-attainment) ขององค์กรในการบรรลุ
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เป้าหมายขององค์กรปัจจยัต่าง ๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผูกพนั ยงัมีความสําคญั 

ต่อประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย 

              นฤมล กิตตะยานนท ์(อา้งถึงใน คฑาวธุ พรหมายน, 2545: 15-16) ไดเ้สนอวา่การ 

ปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกกาํหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 

              1.  คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

                   1.1  demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธ์ุ 

                   1.2  competence characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถ ความ

ถนัดและความชํานาญของบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีจะได้มาจากการศึกษาอบรม และสั่งสม

ประสบการณ์ 

                   1.3  psychological characteristics เป็ นคุณลักษณะทางด้านจิตวิทยา ซ่ึ งได้แก่ 

ทศันะคติ ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

               2.  ระดบัความพยายามในการทาํงาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะว่า

คนท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจให้แก่การทาํงาน

มากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการทาํงานตํ่า 

               3.  แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (organization support) ซ่ึงได้แก่ 

ค่าตอบแทน ความยุติธรรม การติดต่อส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อกาํลงัใจ

ผูป้ฏิบติังาน 

              มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544: 18-19) ไดก้ล่าวถึง 

ปัจจยัท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 

              1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

                   1.1  เพศ 

                   1.2  จาํนวนสมาชิกในครอบครัว 

                   1.3  อาย ุ

                  1.4  ระยะเวลาในการทาํงาน 

                   1.5  สติปัญญา 

                   1.6  ระดบัการศึกษา  

                   1.7  บุคลิกภาพ 
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              2.  ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ 

                   2.1 ชนิดของงาน 

                  2.2 ทกัษะความชาํนาญ 

                 2.3 สถานภาพทางอาชีพ 

                  2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 

                  2.5 ขนาดของธุรกิจ 

              3.  ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร 

                   3.1 ความมัน่คง 

                   3.2 รายได ้

                  3.3 สวสัดิการ 

                  3.4 โอกาสกา้วหนา้ในงาน 

                  3.5 สภาพการทาํงาน 

                  3.6 ผูร่้วมงาน 

                  3.7 ความรับผดิชอบ 

                  3.8  การจดัการ 

              ปัจจยัสําคญัในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ สมยศ นาวีการ (2544: 14) กล่าวว่า 

มีปัจจยั  7  ประการท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร คือ 

               1. กลยุทธ์ (strategy) คือ กลยุทธ์เก่ียวกบัการกาํหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน 

จุดแขง็ภายในองคก์าร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

               2. โครงสร้าง (structures) โครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 

               3. ระบบ (systems) ระบบขององคก์ารท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 

               4. แบบ (styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

               5. บุคลากร (staff) ผูร่้วมองคก์าร 

               6. ความสามารถ (skill) 

               7. ค่านิยม (shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร 
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3.  แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 

 

                      การจูงใจในการทาํงานเป็นวธีิการของการให้ค่าตอบแทนท่ีใหร้างวลัแก่ผลงานท่ีไดม้า

เป็นการเฉพาะ ระบบแรงจูงใจจะเช่ือมการให้ค่าตอบแทนกับการปฏิบัติงานโดยการให้รางวลั 

แก่พนกังานในการปฏิบติังานนั้นๆ ไม่ใช่เป็นเพราะพนกังานอาวุโสหรือจาํนวนชัว่โมงการทาํงาน

มากส่ิงจูงใจท่ีมกัจะให้กบับุคคลโดยอาจจะให้เป็นกลุ่มก็ได้ การจูงใจจึงเป็นการให้ท่ีนอกเหนือ 

จากเงินเดือนและค่าจา้ง ซ่ึงมกัจะพิจารณาวา่เป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นธรรมปฏิบติั หรือการ

ปฏิบติัประจาํตามปกติท่ีพนกังานไดรั้บในรูปแบบของเงินเดือนและค่าจา้ง การจูงใจพนกังานนั้น 

จะก่อให้เกิดความทา้ทายและการแข่งขนัเพิ่มมากข้ึน องค์การจาํนวนมากท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต 

และการบริการ จึงพยายามปรับปรุงและพฒันาระบบการใหร้างวลัท่ีไม่เป็นธรรมเนียมปฏิบติัประจาํ 

ทั้งน้ีเพื่อโยงใยการจ่ายกบัการปฏิบติังาน ผลผลิตและคุณภาพ ลดค่าใช้จ่ายของค่าตอบแทน ปรับปรุง

ความผูกพนัและการเขา้มามีส่วนร่วมของพนักงาน ตลอดจนเพิ่มความเป็นทีมงานและความรู้สึกร่วม

ชะตากรรม  (O’Dell  และ Mcdadams, 1986: 10 - 12 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2550: 313)  

                 ลกัษณะของการจูงใจ การจูงใจ เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนอย่างรุนแรงภายในจิตใจ  

ทาํให้บุคคลเกิดความเครียด บุคคลจึงพยายามหาวิธีเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้น ในองค์การ

ธุรกิจการจูงใจมีความจาํเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไม่เวน้

แมแ้ต่ระบบราชการ ทั้งน้ี เพราะการจูงใจท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสมจะกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจ เตม็ใจ

และทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพื่อใหผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 

         3.1  ความหมายของการจูงใจ  

                 การจูงใจ (motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม

ไปยงัจุดหมายปลายทางความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นความพยายามของบุคคลในการ

งานให้เจริญก้าวหน้า (Pinder, 1984) การจูงใจท่ีเป็นลักษณะนามธรรม  กล่าวคือ เป็นวิธีการ 

ท่ีชักนําพฤติกรรมผูอ่ื้นให้ประพฤติปฎิบติัตามวตัถุประสงค์พฤติกรรมของคนเกิดข้ึนได้ต้องมี

แรงจูงใจ (motive)  เหตุน้ีการจูงใจเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวโยงกบัส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ 

                 การจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชักจูงให้ผู ้อ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตาม 

ต่อส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้นๆ เอง แต่มูลเหตุจูงใจอนัสําคญั คือความ

ตอ้งการ (needs) ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงของบุคคลนั้น เป็นการขาดความสมดุล 

ทั้งทางร่างกายและสภาพแวดล้อมภายนอก บุคคลมีความตอ้งการส่ิงต่างๆ และมีความตอ้งการหลาย

ระดับ ความต้องการของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ (Haman, Scott และ Connor, 1985: 388   

อา้งถึงในเกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 314)  
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    1.  ความตอ้งการทางกายภาพหรือหรือความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 

เป็นความตอ้งการส่ิงจาํเป็นเก่ียวกบัชีวิตและมกัมีมาแต่เกิด เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนพร้อมกบัความ

ตอ้งการมีชีวิตไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์ การเรียนรู้เกิดข้ึนเน่ืองจากความตอ้งการทางร่างกายเป็น

แรงขบั (drive) เบ้ืองตน้ท่ีร่างกายถูกกระตุน้ท่ีตอ้งสนองต่อส่ิงเร้า ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความ

ตอ้งการทางเพศ การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความตอ้งการการพกัผอ่น นอนหลบั ความตอ้งการขบัถ่าย  

เป็นตน้  

    2.  ความต้องการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social needs) เป็นความ

ตอ้งการท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น เกิดข้ึนจากสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้ และประสบการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บ

และเป็นสมาชิกอยู่ ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั  ความยกย่องนับถือ การยอมรับในสังคม และโอกาส

กา้วหนา้ เป็นตน้  

     สมยศ นาวีการ (2540: 359) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่ามีความสําคญัต่อการบริหารงาน

มาก เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งทาํงานให้ประสบความสําเร็จได้โดยอาศยับุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรท่ีมี

ชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผล

ต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้า่แรงจูงใจมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 

                    อารี พันธ์มณี  (2546: 269) แรงจูงใจ หมายถึง การนําปัจจัยต่างๆ ท่ี เป็นแรงจูงใจ 

มาผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

   วิ รัช  สงวนวงค์วาน  (2546, หน้ า 185) ได้กล่ าวว่า แรงจูงใจ  คื อความเต็ มใจ 

ของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั้งผลงานท่ีให้กบัองคก์าร ในขณะ

ท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทนดว้ย 

   เติมศกัด์ิ คทวณิช (อา้งถึงใน พาสนา จุลรัตน์, 2548: 194) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการ

ของการใช้ปัจจยัทั้งหลายท่ีจะทาํให้บุคคลเกิดความตอ้งการ เพื่อสร้างแรงขบัและแรงจูงใจไปกระตุน้

ร่างกายให้แสดงพฤติกรรมตามจุดม่งหมายท่ีไดว้างไวโ้ดยปัจจยัดงักล่าวนั้น อาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอก

กบัส่ิงเร้าภายในหรือทั้งสองประการก็ได ้ 

   พชรพร ครองยุทธ (2549) แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นหรือผลักดัน 

ให้บุคคล ทุ่มเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร 

   แรงจูงใจในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดง

พฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงาน จึงเป็นความพยายามของบุคคล

ในการทาํงานให้เจริญกา้วหนา้ 
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   แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผู ้บังคับบัญชาให้มาตรการต่างๆ เพื่อให ้

ผูป้ฎิบติังานเต็มใจท่ีทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย หรือจุดประสงคข์ององคก์ร มาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ี

อาจจะกระตุน้เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบองค์การให้มีสภาพท่ีก่อให้เกิดความตอ้งการ 

ในส่วนของผูป้ฎิบติั งานท่ีจะใช้พลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บงัเกิดความสําเร็จ 

ในการทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมาย หรือด้วยความคิดริเร่ิมของตนเองท่ีจะนําความสําเร็จมาสู่

องคก์ร (พนสั หนันาคินทร์, 2542: 130) 

   แรงจูงใจในแง่ผูบ้ริหาร หมายถึง วิธีการท่ีผูบ้ริหารใช้เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

แรงจูงใจในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารหรือองคก์ารท่ีพึงประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงั

ต่างๆ ของมนุษย์เพื่อให้แสดงออกมาตามท่ีต้องการ อาจกล่าวได้ว่าผู ้บริหารจะใช้การจูงใจ 

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํส่ิงต่างๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจจะใช้วิธี

เดียวกนักบัผูบ้ริหาร (Weihrich & Koontz, 1993: 462 อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2539: 363) 

                วราภรณ์  รุ่งเรืองกลกิจ (2550: หน้า 6-4)  การจูงใจ หมายถึงกระบวนการของ

ความพยายามในการชกันาํหรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในส่ิงท่ีตนตอ้งการดว้ยความตั้งใจ

เพื่อบรรลุเป้าหมาย 

  ดงันั้น  แรงจูงใจในการทาํงาน จึงหมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพลทาํ

ให้กาํหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็น 

ส่ิงเร้าซ่ึงทาํให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทาํ หรือเป็นสภาพ

ภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีทาํให้เกิดความเช่ือมัน่วา่ สามารถบรรลุเป้าหมายบาง

ประการไดม้นุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (นํ้ า อากาศ อาหาร พกัผอ่น และท่ีอยูอ่าศยั) และมี

ความตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกยอ่ง สถานะ ความรัก ความผูกพนักบับุคคลอ่ืน ความรู้สึก 

ท่ีดี  การประสบความสาํเร็จ โดยทัว่ไปจะมีการเปล่ียนเเปลงเม่ือเวลาผา่นไป และความตอ้งการจะมี

ความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 

            3.2  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

      โดยผู ้วิจ ัยได้ทบทวนวรรณ กรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้อง 

กบัการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั

สํานักบริการ-การศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงเห็นว่ามีแนวคิดท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมีความคล้ายคลึงกนัในลกัษณะของความตอ้การและความคาดหวงัขั้นพื้นฐาน 

แต่มีความแตกต่างกันในบางประเด็น  อาทิ เช่น  ทฤษฎีความต้องการลําดับขั้นของ Maslow 

(Maslow’s need hierarchy theory) ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 
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(McClelland’s needs theory) ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y) และมี

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg et al. (1959) 

 ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzber’s two- factor theory) 

                   แนวคิดและทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two Factors Theory) หรือเรียกอีกแบบหน่ึงวา่ ทฤษฎี

จูงใจ-คํ้ าจุน (The Motivation-Hygiend Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของ Herzberg สาเหตุท่ีเรียกแบบน้ีเพราะวา่ในการทาํงานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจ

และไม่พึงพอใจในส่ิงท่ีทาํหรือมีส่วนเสริมให้คนเกิดความพอใจยิ่งข้ึนจึงเรียกว่าเป็นส่ิงคํ้ าจุน 

Herzberg ได้ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล ผูว้ิจยัจึงได้นํามาเป็นทฤษฎีหลัก 

ในการกาํหนดเป็นตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัปัจจยั  2  ประการ ไดแ้ก่  

     1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factor) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการ

ทาํงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคล ไดแ้ก่  

          1)  ความสาํเร็จในงาน  

          2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

         3)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

          4)  ความรับผดิชอบในงาน  

          5)  ความกา้วหนา้  

      2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) หรืออาจเรียกว่าปัจจยัสุขอนามยัเป็นปัจจยัท่ีทาํ

ใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคล

ในองคก์รก็อาจทาํใหเ้กิดการไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกของตวับุคคล ไดแ้ก่  

           1)  เงินเดือน  

           2)  นโยบายและการบริหาร  

           3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

           4)  สภาพการทาํงาน  

           5)  วธีิปกครองบงัคบับญัชา  

           6)  สถานะทางอาชีพ  

           7)  ความมัน่คงในการทาํงาน  

     สรุปไดว้่า ทฤษฎีของเฮร์ชเบิร์ก ไดท้าํการศึกษาเจตคติในการทาํงานของคนงาน 

โดยจะทาํการวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ เนน้ถึงตวักระตุน้อนัเกิดจากความรับผิดชอบเป็นส่ิงสําคญั เพื่อ

ทาํให้บุคคลเหล่านั้ นได้แสดงความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีต่อการทาํงาน ทฤษฎีน้ีจะทาํให้ทราบว่า 
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แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนของแต่ละบุคคล ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัตวัผูบ้ริหารโดยตรง แต่พบวา่ปัจจยัท่ีมี

ผลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานมีอยู ่ 2  ประการ คือ 

 1.  ปัจจยัจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก หรือปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ (Motivator Factors)

เป็นแรงจูงใจจากภายในท่ีไดถู้กกระตุน้จากลกัษณะของงาน และมีส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยทัว่ไป

ไดแ้ก่  

     ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลทาํงานให้เสร็จ และ

ประสบผลสําเร็จได้เป็นอย่างดี และเม่ือผลงานนั้นสําเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจและมีความปล้ืม 

ในผลสาํเร็จของงานนั้น 

     การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีเราได้รับการยกย่องยอมรับ 

ทั้งโดยทางวาจา หรือโดยทางอ่ืนให้เป็นบุคคลท่ีมีความสําคญัในกิจการท่ีไดรั้บผิดชอบ คือ บุคคล 

ผูป้ฎิบัติงานเม่ือได้ทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างประสบความสําเร็จและเป็นท่ีน่าพอใจ 

ยอ่มอยากไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยกย่อง และคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 

ตลอดจนจากเพื่อนร่วมงานดว้ยกนัวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้และความสามารถในการปฎิบติังาน รวมถึง

เป็นผูมี้คุณค่าแก่หน่วยงานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ประเภทหรือชนิดของงาน 

ท่ีได้รับผิดชอบตลอดจนปริมาณงาน และคุณลักษณะของงานท่ีเจ้าหน้าท่ีได้ปฎิบติังานอยู่ตาม

หนา้ท่ีต่างๆ เป็นตน้ 

  ลกัษณะของงาน (Work ltself) หมายถึง การท่ีผูป้ฎิบติังานนั้นเกิดความรู้สึก 

พึงพอใจ  จากท่ีตนไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีปฎิบติัหรือในงานของผูอ่ื้น รวมถึงการ 

พึงพอใจท่ีไดรั้บความรับผดิชอบใหม่ๆ 

  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การท่ีผูป้ฎิบติังานมีการเปล่ียนแปลง

สถานะ หรือตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในองคก์รรวมถึงไดรั้บการปรับเงินเดือน และค่าจา้งใหสู้งข้ึน 

            2. ปัจจยัคํ้าจุน หรือปัจจยัท่ีไดเ้ก่ียวกบัการบาํรุงรักษาจิตใจ (Hygiene or Maintenance 

Factors) ปัจจยัน้ีไดถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจท่ีมีส่วนทาํให้เกิดผลผลิตท่ีมาก

ข้ึน แต่เป็นสภาพของปัจจยัน้ีถือเป็นแรงจูงใจเพื่อจรรโลงไวซ่ึ้งความสัมพนัธ์ท่ีดี และความมัน่คง

ขององค์การในส่วนท่ีจะผดุงไวซ่ึ้งความกา้วหน้า และรักษาทรัพยากรท่ีมีอยู่นั้นให้ยาวนาน ปัจจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

  2.1 ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 

  2.2 เทคนิค และวธีิการใหค้าํปรึกษา 

  2.3 เงินเดือนและค่าจา้ง 

  2.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 
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  2.5 สภาพทัว่ไปของการทาํงาน 

   Herzberg’s เสนอว่าผูบ้ริหารส่วนมากได้ให้ความสําคญักบัปัจจยัคํ้ าจุน เช่น เม่ือ

เกิดปัญหาผูป้ฎิบติังานนั้นขาดประสิทธิภาพในการปฎิบติั โดยมกัจะแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพ

ในการทาํงานหรือทาํการปรับปรุงเงินเดือนให้สูงข้ึน แต่การปฎิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขมิไดก่้อให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน  เช่น  การมอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบให้มากข้ึน หรือส่งเสริม

ความกา้วหนา้ของผูป้ฎิบติังานจะเป็นการกระตุน้เพื่อให้คนทาํงานในตาํแหน่งเดิม แต่เพิ่มเงินเดือน

ให้ แต่อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งพยายามท่ีจะรักษาในส่วนของปัจจยัคํ้ าจุนให้อยู่ในระดับท่ีน่า

พอใจ เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฎิบติังานนั้นเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

 ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของมนุษย์  

               Maslow (1970) ไดแ้บ่งลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ดงัต่อไปน้ี  

 1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นมูลฐาน

ของมนุษย  ์และเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดาํรงชีวิต ร่างกายจะได้รับการตอบสนองภายใน

ระยะเวลาและสมํ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวิตก็ไม่สามารถดาํรงอยูไ่ด ้ความ

ตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ อาหาร อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค นํ้าด่ืม การพกัผอ่น เป็นตน้ 

ในขั้นน้ีองคก์ารจะตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคนโดยการจ่ายค่าจา้งเพื่อให้คนงานนาํไปใช้

จ่ายในส่ิงจาํเป็นขั้นมูลฐานของชีวติ  

 2.  ความตอ้งการดา้นความมัน่คง (Security Needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกาย

ได้รับการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัก็เขามีบทบาทในพฤติกรรมมนุษยมี์ความ

ปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่างๆ ท่ีจะมีต่อร่างกาย เช่น ถูกทาํร้าย อุบติัเหตุ 

เป็นตน้ คนเรามกัตอ้งการอยู่ในสภาพท่ีสามารถคาดหมายได ้ดงันั้นความมัน่คงปลอดภยัในการ

ปฏิบติังานในองคก์ารจึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจของคนงานทุกคน องคก์ารจึงมีกฎ 

ระเบียบเพื่อสร้างความมัน่คงในการปฏิบติัและตาํแหน่งงานเพื่อส่งผลดีต่อองคก์ารโดยรวม  

 3.  ความต้องการการยกย่องในสังคม  (Social or Affiliative Needs) เม่ือความ

ตอ้งการขั้นตน้ ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัสูงกว่าก็จะเขา้ครอบงาํพฤติกรรม

ของบุคคล ความตอ้งการการยกย่องในสังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วม ไดรั้บ

การยอมรับและมิตรภาพจากเพื่อนร่วมงานเป็นความตอ้งการให้ผูอ่ื้นมองเห็นความสําคญัของตน 

องคก์ารจึงตอบสนองความตอ้งการของคนงานโดยการให้แสดงความคิดเห็นและเม่ือความคิดเห็น

ไดรั้บการยอมรับก็จะไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจะทาํใหค้นงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
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 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการมีฐานะเด่น

เป็นท่ียอมรวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความ

เป็นอิสรเสรีภาพ  

 5.  ความตอ้งการความสําเร็จแห่งตน (Self-actualization) ความตอ้งการขั้นสูงสุด 

น้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการขั้นตํ่าได้รับการตอบสนองเป็นท่ีพอใจแลว้ บุคคลท่ีมีความตอ้งการ 

ในขั้นน้ีจึงมีไม่มากนัก ความต้องการในขั้นน้ีจึงเป็นความต้องการท่ีอยากจะทําอะไรสําเร็จ 

ตามความนึกคิด  

 ทฤษฎ ีE.R. G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) 

                 Alderfer (อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540:  หนา้ 307 - 310) ไดป้รับปรุงลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของ Maslow เป็นความตอ้งการ  3  ระดบั ดงัน้ี 

                 1.  ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู ่(existence needs) คือ ความตอ้งการทางร่างกายและ

ความปลอดกยั ความตอ้งการรายได ้สวสัดิการและสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

                2.  ความต้องการความสัมพันธ์ (relatedness needs) คือ ความต้องการทุกอย่าง 

ท่ีเก่ียวพนักบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายในสถานท่ีทาํงาน 

                 3.  ความต้องการเจริญเติบโต (growth needs) คือ ความต้องการภายใน เพื่อการ

พฒันาส่วนบุคคล ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเจริญเติบโตพฒันา และใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี

ดว้ยการแสวงหาโอกาส และการเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ (David I. McClelland) 

                ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระทาํการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการ

ความสําเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีในแง่

ของการทํางานหมายถึงความต้องการท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสุดและทําให้สําเร็จผลตามท่ีตั้ งใจไว ้  

เม่ือตนทาํอะไรสําเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอ่ืนสําเร็จต่อไป  หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังาน

ท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

                  ในช่วงปีค.ศ. 1940 นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดท้าํการทดลอง โดยใช้

แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล thematic apperception test (tat)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์

โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิง 

ท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง

มีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงสําคญัในการท่ีจะเขา้ใจ

ถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
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                1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (need for achievement (nach) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิง

ต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ  จากการวิจยัของ David I. McClelland  พบวา่  บุคคลท่ีตอ้งการ

ความสาํเร็จ (nach) สูง จะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั

เพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความชาํนาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญ

กบัความลม้เหลว 

                2. ความตอ้งการความผูกพนั (need for affiliation (naff) เป็นความตอ้งการการยอมรับ

จากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ

ความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้าง 

และรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

                 3. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทาํให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการ 

ให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้าํ ตอ้งการทาํงานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกงัวล

เร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานให้มีประสิทธิภาพ  จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

สูงมกัตอ้งการจะทาํงานในลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

                1.  งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ

ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

               2.  ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ

ของเขา 

               3.  ต้องการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานได้และทาํให้เขา 

มีความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้

     นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บวา่ปัจจยัท่ีสาํคญัอีกปัจจยัหน่ึง

ท่ีมีผลต่อการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพคือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาทาํดว้ย 

 ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกรเกอร์ Theory X and Theory Y  (Douglas McGregor)     

  ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีท่ีมีความคิดเห็นตามแบบประเพณีเก่ียวกบัการอาํนวยการ และ

ควบคุมงาน (The Traditional View of Direction and Control) 

                 Douglas McGregor นักบริหารและนักวิชาการ ได้ตั้ งสมมติฐานเก่ียวกับคนไว ้

ในหนงัสือ The Human Side of Enterprise เป็น 2 แนวทาง ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกักนัในช่ือทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y       

ซ่ึงอธิบายได ้ดงัน้ี 
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                 ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบว่า คนส่วนใหญ่มีลักษณะเห็นแก่ตัว เกียจคร้าน 

ไม่ รับผิดชอบ และไม่ รักความเจริญก้าวหน้า ซ่ึ งต้องใช้ปัจจัยทางว ัตถุ  เช่น เงินหรือส่ิงของ 

เป็นเคร่ืองกระตุน้ ประกอบกบัการควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขม้งวด 

                   ทฤษฎี Y  จะมองคนในแง่บวก และมีความเช่ือวา่โดยทัว่ไปแลว้แต่ละคนจะมีลกัษณะ 

โดยธรรมชาติท่ีตอ้งการจะทาํงาน ตอ้งการรับผิดชอบ มีเหตุผล และรักความเจริญก้าวหน้า สามารถ 

ใหท้าํงานโดยไม่ตอ้งควบคุมได ้

                สรุปไดว้่า ทฤษฎี X  เป็นแนวความคิดของผูบ้ริหารสมยัก่อนท่ีมีต่อคน ท่ีเน้นถึงการ

สั่งการและการควบคุม เพราะเช่ือวา่คนไม่ชอบทาํงานและไม่รับผิดชอบ ส่วนทฤษฎี Y นั้น มองคนตาม

สภาพความเป็นจริงและยุติธรรม เห็นส่วนดีของคนบา้ง การใช้ทฤษฎีน้ีมาเป็นหลกัการบริหารคือ การ

สร้างโอกาสและเปิดช่องทางให้คนได้แสดงความรู้ ความสามารถในการแก้ปัญหา จะเห็นได้ว่า

แนวความคิดด้านพฤติกรรมของผูน้าจะให้ความสําคญัและมุ่งเน้น การศึกษาถึงลกัษณะของผูน้าํท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุด โดยมิไดใ้ห้ความสําคญัต่อส่ิงแวดลอ้มและ สถานการณ์มากนกัแต่ในความเป็นจริง

แล้วมีบางสถานการณ์ท่ีต้องการผู ้นําท่ี มีลักษณะเด่นเฉพาะด้าน แต่ในทางตรงข้ามก็มีอีกหลาย

สถานการณ์เช่นกนั ท่ีตอ้งการผูน้าํท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั ซ่ึงจะสามารถทาํใหง้านท่ีออกมานั้นประสผลสําเร็จ

ไดใ้กลเ้คียงกนั 

            3.3  ความสําคัญของการจูงใจ 

     ความสาํคญัของการจูงใจ มีนกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดไวห้ลากหลาย ดงัเช่น 

    โนวคั (Novaace, 2009: 1) กล่าววา่ ความสําคญัของการจูงใจ มีอิทธิพลต่อผลผลิต

และผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับการจูงใจในการทาํงาน 

ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้างานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะทาํให้พนกังาน

ทาํงานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องาน และ

วิธีการทาํงานขององค์กรแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความสําคญั สามารถสรุปความสําคญั

ได ้ดงัน้ี 

  3.3.1  การจูงใจช่วยเพิม่พลังในการทาํงานให้บุคคล 

      พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนท่ีสําคัญต่อการกระทําหรือพฤติกรรม 

ของมนุษย์ในการทํางานใด ๆ  ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยนัขันแข็ง 

กระตือรือร้นกระทาํให้สาํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงาน

เพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
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  3.3.2  การจูงใจช่วยเพิม่ความพยายามในการทาํงานให้บุคคล 

                    ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหา

วธีิการนาํความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด

ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จ

ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 

 3.3.3  การจูงใจช่วยให้เกดิการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคล 

      การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทาํงานในบางคร้ัง 

ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคน

เช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล

กาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรน เพื่อจะ

บรรลุวตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่สําเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดี

ข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทํางานจนในท่ีสุดทําให้ค้นพบแนวทาง 

ท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 3.3.4 การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้บุคคล 

     บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความ

เจริญ ก้าวหน้าและการมุ่ งมั่นทํางาน ท่ีตนรับผิดชอบให้ เจริญ ก้าวหน้า  จัดว่าบุคคลผู ้นั้ น 

มีจรรยาบรรณในการทาํงาน (Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความ

รับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  

ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

      จากท่ีกล่าวมาทั้ง  4  ประการ จะเห็นไดว้่า องค์การใดท่ีมีทรัพยากรบุคคล 

ซ่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มส่งผลให้องคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้ 

เพราะพนักงานดงักล่าวจะทุ่มเทพลังงานและความสามารถอย่างเต็มท่ีโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย

เพื่อให้ผลงานสาํเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึง ท่ีเช่ือวา่

การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ทาํงานให้เจริญก้าวหน้าเป็นการช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ี

สมบูรณ์ให้แก่ผูน้ั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได ้เพราะการทาํงาน 

เป็นหวัใจสาํคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ท่ีทาํให้ชีวิตมีคุณค่าจะเป็นส่ิงเร้าภายนอกกบัส่ิงเร้าภายใน

หรือทั้งสองประการก็ได ้ 

     ราณี อิสิชัยกุล (2549: 277) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า การจูงใจบุคลากรเป็น

เร่ืองท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์าร โดยมีผลโดยตรงต่อผลงานหรือผลกาํไรขององคก์าร  
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 นอกจากน้ีการจูงใจยงัมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

 1.  ความสําคญัต่อองคก์าร ในอนัท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมของ

พนกังานใหแ้ก่องคก์ารเพื่อจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จของงานหรือเป้าหมายขององคก์าร ดงัน้ี  

     1.1  ช่วยเป็ นห ลักป ระกันว่าบุ คลากรในองค์การจะป ฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยูท่ ั้งหมด 

  1.2  ช่วยเพิ่มผลกาํไรขององคก์าร หากพนกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ยอ่มส่งผลใหธุ้รกิจมีผลกาํไรสูงข้ึน 

          1.3  ช่วยให้องค์การสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนัได้ดีข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอน 

           1.4  ช่วยเก้ือหนุนให้บุคลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ 

ขององคก์าร  

           1.5  ช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เกิดศรัทธา และ

ความเช่ือมัน่ในองคก์าร 

    2.  ความสําคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีความสําคญัต่อผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะไดรั้บ

ประโยชน์จากการจูงใจบุคลากรโดยตรงในดา้นต่าง ๆ คือ 

          2.1  ช่วยให้ผู ้บริหารมีภาวะผูน้ําท่ีดี การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสนับสนุนให้การ

อาํนวยการหรือการนาํของผูบ้ริหารเกิดประสิทธิผล เพราะมีวตัถุประสงค์ให้พนกังานแสดงพฤติกรรม 

ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

            2.2  ช่วยให้การกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหาร

คนเดียวไม่สามารถปฏิบติังานทุกอยา่งไดส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จึงตอ้งมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือพนกังานมา

แบ่งภาระ โดยผูบ้ริหารใช้วิธีการกระจายอาํนาจหน้าท่ี หรือการมอบอาํนาจบางส่วนให้แก่ผูป้ฏิบติังาน 

การจูงใจจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานยนิดีรับมอบอาํนาจหนา้ท่ีไดดี้ข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจ หรือมีความ

มัน่ใจในความสามารถของตนเองมากข้ึน 

          2.3  ช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน การจูงใจเป็นความเต็มใจ

หรือความตอ้งการท่ีผลกัดนั ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการทาํให้ผูบ้ริหารมีอิทธิพล

เหนือพนกังานหรือพนกังานเกิดการยอมรับในงานของตน โอกาสท่ีจะเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานยอ่ม

ลดนอ้ยลง 

 3.  ความสําคญัต่อผูป้ฏิบติังาน นอกเหนือจากผูบ้ริหารและองคก์ารแลว้ การจูงใจ

ยงัก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานในองคก์ารหลายๆ ดา้น ดงัน้ี 
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        3.1  ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน การจูงใจเป็นเร่ืองของ

การท่ีผูบ้ริหารให้ความสําคัญและความสนใจต่อผู ้ปฏิบัติงาน โดยมีการให้รางวลัตอบแทน 

ในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานยอ่มเกิดความพอใจในการทาํงานมากข้ึนและทาํให้การหลีกเล่ียง

งานยอ่มลดนอ้ยลง 

      3.2  ช่วยให้ผูป้ฏิบติังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ของตนเองไปพร้อม

กนั การจูงใจจะทาํให้ผูป้ฎิบติังานเกิดความกระจ่างในเร่ืองของวตัถุประสงค์ขององค์การทาํให้

สามารถพิจารณาปรับปรุงวตัถุประสงคข์องตนเองใหส้อดคลอ้งกบัองคก์รไดง่้ายข้ึน 

    3.3  ช่วยส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลัง 

ของกลุ่มหรือทีมงาน 

    3.4  ช่วยพนกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

                         สรุปได้ว่า การจูงใจบุคลากรมีความสําคญัต่อองค์การ ต่อผูบ้ริหาร และต่อพนักงาน 

ในการตอบสนองความต้องการ เพื่ อให้ เกิดความสําเร็จของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 

มีประสิทธิผล ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลกาํไรขององคก์าร 

 ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน (มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบุรี, 2551 อา้งถึง

ในกนัตยา เพิ่มผล, 2551: 110)  มีดงัน้ี  

     1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัให้บุคคล พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญัต่อการ

กระทาํ หรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํให้ขยนั

ขนัแขง็ กระตือรือลน้ กระทาํใหส้าํเร็จ ซ่ึงตรงขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงาน

เพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ  

     2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทาํงานให้บุคคล ความพยายาม (persistence) 

ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีินาความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้

ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย หรือละความพยายามง่ายๆ แมจ้ะมีอุปสรรคขดัขวาง 

และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  

                     3.  การจูงใจให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานให้บุคคลการเปล่ียนแปลง 

(variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทางานในบางคร้ังก่อให้เกิดการคน้หาพบช่องทางการดาํเนินงาน 

ท่ีดีข้ึน หรือประสบความสําเร็จมากกว่า  นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมาย 

ของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต 

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ใดๆ หากไม่สําเร็จบุคคลก็มกั

คน้หาส่ิงผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงาน 

ในท่ีสุด ทาํใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างจากแนวทางเดิม 
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     4.  การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้บุคคล บุคคล 

ท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ และมุ่งมัน่

ทาํงานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) 

ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการทาํงาน 

ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูท่ี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี มกัจะไม่มีเวลาเหลือพอ 

ท่ี จะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี  

 ความสําคญัของแรงจูงใจ (Kinicki & William, อ้างถึงในกันตยา เพิ่มผล, 2551: 

112) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของแรงจูงใจ ดงัน้ี 

 1.  ทําให้พนักงานต้องทํางานในองค์การ (Doing your organization) เป็นปกติ 

ท่ีเจา้ของกิจการหรือผูบ้ริหารตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถเขา้มาทาํงานร่วมกนัในองคก์าร 

 2.  ทาํให้พนักงานมีความจงรักภกัดี (Stay with your organization) ไม่ว่าจะเป็น

ช่วงเวลา ท่ีสภาพเศรษฐกิจขององค์การจะดี หรือไม่ก็ตามองค์การก็ต้องใช้พนักงานท่ีดี และมี

ความสามารถอยูก่บัองคก์ารไดต้ลอดไป 

 3.  ทําให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย (Show up for work at our organization)  

ในองค์การหลายแห่งนั้น การขาดงาน หรือการไม่ตรงต่อเวลาของพนักงานคือพฤติกรรมท่ีถือว่า 

เป็นปัญหาใหญ่ท่ีไม่ตอ้งการใหเ้กิดข้ึน 

 4.  ทาํให้พนกังานไดมี้หน้าท่ีประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Perform 

better for your organization) พนกังานบางคนทาํงานเพียงเพื่อไม่ให้โดยไล่ออก แต่ในทางกลบักนั 

องคก์ารตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 5.  ทาํให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์การมากข้ึน (Do extra for your organization) 

โดย ส่วนใหญ่องค์การมกัมีความคาดหวงัให้พนกังานในองค์การทาํงานให้มากกว่าหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของตนเอง รู้จกัจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฎิบติังาน หลังจากได้รับการกระตุน้  จาก 

ผูบ้ ังคับการปฏิบัติงานจะได้ประสิทธิภาพ จึงจะตัดสินว่าผูบ้ริหารมีคุณภาพเพียงใด สําหรับ

ผูป้ฏิบติังานของตนเองว่าได้รับการสนองความต้องการของตนเองหรือไม่ ฉะนั้ นความสําคัญ 

ของแรงจูงใจในการทาํงานสําหรับผูป้ฏิบติังานคือเป็นการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน 

เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ประสิทธิภาพการทาํงานก็จะเกิดข้ึน 

 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่องคก์ารใดมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงาน

สูงยอมส่งผลให้องคก์ารนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึง ซ่ึงเช่ือ

วา่การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ ยงัช่วยเสริมสร้างคนใหดี้ไดเ้พราะการ

ทาํงานเป็นหัวใจหลักสําคัญส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย์ ทาํให้ชีวิตมีคุณค่าและจากความหมาย 
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ของแรงจูงใจ สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลังจากความต้องการของมนุษย ์

ความตอ้งการจะนําไปสู่การสร้างแรงจูงใจหรือตอบสนองความตอ้งการตามเป้าหมายในลาํดับ

ต่อไป  

 3.4  เทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ  

        เทคนิคการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรในองค์กรนั้ น 

มีมากมายหลากหลายวิธีผูบ้ริหารควรเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัแต่ละคน แต่ละโอกาส เพราะการ

สร้างแรงจูงใจตอ้งใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากร ช่วยกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากรมีกาํลงั

แรงกาย และแรงใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มใจและยอมอุทิศเวลาเพื่อทาํงานให้แก่องค์กร 

อย่างเต็มกาํลงัความสามารถและมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายท่ีองค์กรกาํหนดไว ้ (ยงยุทธ เกษสาคร, 

2544: 171-172) ยงัได้กล่าวถึงเทคนิคของผูน้ําองค์กรในการสร้างแรงจูงใจกับผูใ้ต้บังคบับญัชาให้มี

ความรู้สึกอยากทาํงาน สนองความตั้งใจของผูน้าํนั้น อาจใชเ้ทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังาน

ในองคก์ร ไดด้งัน้ี  

   1.  สร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงาน สําหรับตวัผูป้ฏิบติังานจุดหมายนั้นควรมีคุณค่า

สําหรับเขา มีความทา้ทายความรู้ความสามารถ และสามารถนาํไปปฏิบติัให้เป็นรูปธรรมจนบรรลุ

จุดมุ่งหมายได ้ 

   2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน ในการประชุมวางแผนให้ผูร่้วมงานไดต้ดัสินใจ

ภายหลัง การพิจารณาร่วมกันแล้ว ซ่ึงลักษณะนั้ นผูป้ฏิบัติจะมีความพร้อมท่ีจะทาํงานร่วมกับ

ผูบ้ริหารดว้ยความเต็มใจ การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมคิดกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานในโอกาส

อนัควร เช่น การมีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงค ์วางแผนงาน กาํหนดกลยทุธ์ การแกปั้ญหา 

เป็นตน้ จะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนร่วมและเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ

องคก์รดว้ย  

    3.  การคิดหาทางให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานจะมีความพอใจ

เป็นอยา่งมาก ถา้เขาไดท้ราบผลการปฏิบติังานของเขาเป็นระยะ ๆ  เพื่อให้เขารู้วา่ผลการปฏิบติังาน

นั้นเป็นเช่นไร มีส่ิงใดควรได้รับการปรับปรุงให้ดีข้ึน โดยการพูดคุยอย่างตรงไปตรงมา มีการ

ประเมินผลเพื่อการศึกษา ความกา้วหน้าของการปฏิบติังานจะทาํให้เขาภูมิใจในผลสําเร็จของการ

ปฏิบติังานของเขา และหาหนทางแก้ไขเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีข้ึนเม่ือเขาเห็นว่ามีความจาํเป็นตอ้ง

ปรับปรุงแกไ้ข  

  4.  สร้างระบบการส่ือสารท่ีดีและมีประสิทธิภาพ การส่ือสารระบบเปิดจะช่วย

สร้างความเข้าใจกับผูป้ฏิบัติงานให้เกิดความร่วมมือประสานใจให้งานสําเร็จ โดยการส่ือสาร 
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อยู่เสมอ อธิบายได้ว่าทาํเสร็จไปแล้ว ส่ิงไหนจะตอ้งทาํต่อไปอีก การส่ือสารตลอดเวลาจะทาํให้

ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบสถานการณ์ต่างๆ ในการทาํงานวา่เป็นอยา่งไร  

  5. เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น การรับฟังขอ้เสนอแนะต่างๆ ท่ีผูป้ฏิบติัไดบ้อก

ให้ทราบ โดยพยายามทาํความเขา้ใจในความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังานอยา่งละเอียดและหากไม่เขา้ใจ

ใหซ้กัถามทนัที ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจและความสาํคญัในตวัผูป้ฏิบติังาน  

  6. สนใจห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยใหค้วามสนใจต่อผูป้ฏิบติัเป็นรายบุคคลสนใจ

ต่อความกา้วหน้าของผูป้ฏิบติังาน พูดคุยเก่ียวกบัปัญหา หรือขอ้เสนอแนะต่างๆ ของผูป้ฏิบติังาน

ตามท่ีเห็นสมควร  

  7. ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ แก้ไขขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ด้วยกระบวนการกลุ่ม เพื่อ

สร้างความเขา้ใจต่อกนั ใชว้จิารณญาณในการแกปั้ญหาดว้ยบรรยากาศตรงไปตรงมาและยติุธรรม  

  8. การให้เกียรติยกย่องชมเชยดว้ยความจริงใจแก่ผูป้ฏิบติังานทั้งต่อหน้าและลบั

หลัง การให้รางวลัในโอกาสอันควร อาทิ การให้การยกย่องชมเชย  สรรเสริญคุณงามความดี 

ของพนักงาน  การเล่ือนยศ การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การให้ส่ิงตอบแทนทางวตัถุ เช่น เล่ือน

เงินเดือนใหข้องรางวลัโล่เกียรติยศ หนงัสือประกาศเกียรติคุณเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีย ัว่ยหุรือกระตุน้

ใหม้นุษยอ์ยากทาํงานเหมือนกนัโดยธรรมชาติ  

  9. การมีความสุขุมรอบคอบ ผูน้ําสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในทุก

สถานการณ์โดยเฉพาะเม่ือเกิดสถานการณ์ท่ีไม่เป็นท่ีพึงพอใจส่ิงทั้งหลายทั้งปวงไดด้ว้ยสติแลว้ช่วย

เสริมสร้างบารมีใหเ้ป็นท่ีประทบัใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

         10. การรู้จกัครองใจคน ดว้ยการเป็นผูท่ี้มีใจกวา้งและเป็นมิตรกบัคนทัว่ไปยินดีรับ

ฟัง ความคิดเห็นจากผูอ่ื้นแมค้วามคิดนั้นจะแตกต่างจากตนเองก็ตาม ไม่วพิากษว์จิารณ์ จุดบกพร่อง

หรือจุดอ่อนของผูอ่ื้นต่อท่ีสาธารณะชน  

         11. รู้หลกัการลงโทษ การตาํหนิกล่าวโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรกระทาํเม่ือมีความ

จาํเป็นจริงๆ การตาํหนิท่ีทาํไปควรทาํไปเพื่อให้เกิดความรู้เพื่อแกไ้ขปรับปรุง สําหรับการลงโทษ

นั้นควรหลีกเล่ียงใหม้าก  

          12. มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ สั่งการดว้ยความพยายาม สร้างงาน 

ให้เป็นท่ีสนใจ สั่งการด้วยการพยายามสร้างให้เป็นท่ีสนใจและสอดคล้องความต้องการของ 

ผูป้ฏิบติัทั้งบุคคลและกลุ่มใหม่มากท่ีสุด  

         13. หลีกเล่ียงการออกคาํสั่งในลกัษณะข่มขู่ อย่าใช้วิธีข่มขู่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้เขา

ทาํงานเพราะแมง้านจะสาํเร็จแต่ออกมาไม่ดีไม่มีคุณภาพ  
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         14. จดัระบบการเดินทางของงาน พยายามจดัระบบงานให้ดีเพื่อไม่ให้เกิดความ

สับสน ในการทาํงาน การจดังานให้เหมาะสมกบัคนทั้งชนิดและปริมาณของงาน ผูป้ฏิบติังานได้

ทํางานท่ีตนถนัดมีปริมาณของงานเหมาะสมกับคนกับความสามารถของบุคคล จะทําให้

ผูป้ฏิบติังาน ทาํงานดว้ยความสนุกและเตม็ใจจนไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือย 

             15. ช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา เม่ือผูป้ฏิบัติงานเกิดปัญหาหรือมีข้อขัดข้องในการ

ทาํงานตอ้งการคาํแนะนาํหรือช้ีแจง โดยเฉพาะในเร่ืองท่ีเก่ียวกบันโยบาย ผูบ้งัคบับญัชาอาจเข้า

ช่วยเหลือแก้ไขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ต่างๆ เหล่านั้นด้วยวิธีต่างๆ เช่นให้คาํแนะนาํ ร่วมคิดหาวิธี

แก้ปัญหา ลงมือร่วมแก้ปัญหา หรือข้อขัดแยง้กับผูป้ฏิบัติงานด้วยเทคนิคเหล่านั้ น  จะทําให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ทอดทิ้งหรือปล่อยใหเ้ขาทาํงานอยา่งโดดเด่ียว  

             16. สร้างบรรยากาศในการทาํงานนับเป็นประการหน่ึงท่ีสําคัญของผูน้ํา ซ่ึงเป็น

เทคนิคในการสร้างแรงจูงใจโดยผูน้าํจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานให้ดีทั้งสุขภาพกาย และ

สุขภาพจิต เช่น ห้องทาํงานสะอาด ปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทดีไม่อบัทึบ โต๊ะเกา้อ้ีนัง่สบาย มีการ

ส่ือสารท่ีดี การประสานงานเป็นไปด้วยความสะดวกรวดเร็ว เต็มไปด้วยสายตาแห่งการบริการ 

บรรยากาศเช่นน้ีจะทาํใหทุ้กคนในท่ีน้ีมีเจตคติท่ีดีในการทาํงาน  

              17. การจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงานให้พร้อมเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้

ในการทาํงาน เม่ือมีความสะดวกก็จะทาํงานไดร้วดเร็ว  

              18. พยายามใชอิ้ทธิพลของกลุ่มใหญ่ดึงกลุ่มเล็กโดยกระตุน้ให้กลุ่มบุคคลส่วนใหญ่

กระทาํ ตวัเป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานท่ีดี จะเป็นอิทธิพลท่ีดึงดูดคนส่วนนอ้ยท่ีเหลือให้กระทาํดี

ตามไปดว้ย  

              19. ทดสอบประเมินผล ถ้ามีการทดสอบการทาํงานของผูป้ฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ  

เป็นประจาํ จะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานรู้ผลดีและข้อผิดพลาดในการทาํงานของเขา จะทาํให้เขาได้มี

โอกาส ปรับปรุง แก้ไขขอ้ผิดพลาดในการทาํงานของเขา จะทาํให้เขามีโอกาสปรับปรุง แก้ไข

ขอ้ผดิพลาดใหดี้ข้ึน และภูมิใจในความสาํเร็จของการทาํงานของเขา  

 

4.  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสํานักบริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

         4.1  ความเป็นมาของสํานักบริการการศึกษา  

        1) ปณิธาน สํานกับริการการศึกษายึดปณิธานของมหาวิทยาลยัเป็นกรอบแนวทางการ

ดาํเนินงาน ซ่ึงปณิธานของมหาวทิยาลยั คือ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชในฐานะเป็นมหาวทิยาลยัใน

ระบบเปิด ยึดหลักการศึกษาตลอดชีวิต มุ่งพัฒนาคุณภาพของประชาชนทั่วไป เพิ่มพูนวิทยฐานะ 
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แก่ผูป้ระกอบอาชีพและขยายโอกาสทางการศึกษาต่อสําหรับผูส้ําเร็จมธัยมศึกษาเพื่อสนองตอบความ

ต้องการของบุคคลและสังคมด้วยการจัดระบบการเรียนการสอนทางไกล ซ่ึ งใช้ ส่ือส่ิงพิมพ ์

วิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทศัน์ และวิธีการอ่ืนท่ีผูเ้รียนสามารถศึกษาได้ด้วยตนเอง โดยไม่ตอ้ง 

เขา้ชั้นเรียนตามปกติ 

        2) วสิัยทศัน์  

              มุ่งมั่นให้บริการเพื่อช่วยเหลือนักศึกษาในระบบการศึกษาทางไกลอย่างมี

คุณภาพ 

                3) พนัธกิจ   

  (1)   บริการแนะแนวการศึกษาและอาชีพแก่นกัศึกษาและผูส้นใจ 

                             (2)   บริการสอนเสริมและฝึกปฏิบติัเสริมทกัษะแก่นกัศึกษาท่ีลงทะเบียน 

                             (3)   บริการส่ือการสอนแก่นกัศึกษาและหน่วยงานความร่วมมือ  

                           (4)   ส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมชมรมนกัศึกษาและอ่ืนๆ   

                             (5)   บริการการศึกษาแก่นกัศึกษาพิการและผูส้นใจ 

             4) วตัถุประสงค ์ 

1) เพื่อบริการแนะแนวการศึกษาและอาชีพแก่นักศึกษาและผูส้นใจ โดยใช้

กิจกรรมและส่ือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยให้เข้าใจระบบการศึกษาทางไกลและเรียนได้จนสําเร็จ

การศึกษา 

2) เพื่อบริการเสริมทางวิชาการในระดบัปริญญาตรี โดยการจดักิจกรรมสอน

เสริม และกิจกรรมฝึกปฏิบติัเสริมทกัษะ 

3) เพื่อบริการจดัส่งส่ือการสอนแก่นักศึกษาและหน่วยงานความร่วมมือ 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการจดัการศึกษาในระบบการเรียนการสอนทางไกล 

4) เพื่อส่งเสริม  สนบัสนุนการจดักิจกรรมนกัศึกษาให้นกัศึกษาไดรั้บความรู้ 

และประสบการณ์ตามมาตรฐานกิจกรรมนกัศึกษา 

5) เพื่อบริการการศึกษาแก่นกัศึกษาพิการและผูส้นใจ 

 4.2  ประวตัิความเป็นมาของสํานักบริการการศึกษา  

สํานกับริการการศึกษา  เป็นหน่วยงานหน่ึงภายในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จดัตั้ง  

เม่ือวนัท่ี 22 มีนาคม 2522 โดยมีพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งหน่วยงานข้ึนในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ประกอบด้วย 4 หน่วยงาน คือ  สํานักงานอธิการบดี  สํานักทะเบียนและวดัผล  สํานักเทคโนโลยี

การศึกษา  สํานักบริการการศึกษา  และสํานักวิชาการ ต่อมาในวนัท่ี 5 กรกฎาคม  2522  ไดมี้ประกาศ

ทบวงมหาวิทยาลัยให้มีการแบ่งส่วนราชการในสํานักดังกล่าวข้างต้นออกเป็นหน่วยงานต่าง ๆ   
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ตามลกัษณะหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  โดยกาํหนดใหส้าํนกับริการการศึกษา แบ่งหน่วยงานออกเป็น 

4 หน่วยงาน  คือ  สาํนกังานเลขานุการ  ศูนยบ์ริการการศึกษาประจาํภูมิภาค 

ศูนยบ์ริการการสอนทางไปรษณีย ์และฝ่ายแนะแนวการศึกษา ในระยะเร่ิมตน้มหาวทิยาลยัยงัมิไดมี้

ท่ีทาํการเป็นของตนเอง ดังนั้ น ท่ีทาํการของสํานักบริการการศึกษา จึงมีลักษณะเป็นท่ีทําการ

ชัว่คราว  ณ สถานท่ีต่างๆ  ตามลาํดบั คือ   

                     ปี พ.ศ. 2522 อาคารสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ถนนสุโขทัย 

กรุงเทพฯ  เป็นท่ีทาํการ 

                      ปี พ.ศ.2523  อาคารทบวงมหาวทิยาลยั (ชั้นท่ี 12  และ 13)  ถนนศรีอยธุยา พญาไท 

กรุงเทพฯ โดยมหาวิทยาลยัไดท้าํการตกลงขอใช ้ชั้นท่ี 12 และ 13 เป็นท่ีทาํการของมหาวิทยาลยั 

ดังนั้ น หน่วยงานของมหาวิทยาลัยท่ีกระจายอยู่ตามท่ีต่างๆ จึงยา้ยมารวมกันท่ีอาคาร ดังกล่าว 

สําหรับศูนยบ์ริการการสอนทางไปรษณียซ่ึ์งเป็นส่วนหน่ึงของสํานักบริการการศึกษา มีภารกิจ 

ในการจดัส่งส่ือการสอนให้นกัศึกษาทางไปรษณีย ์ซ่ึงตอ้งใช้พื้นท่ีมากเพื่อจดัเก็บและปฏิบติัการ

จดัส่ง โดยขณะนั้น มหาวิทยาลยัมีนกัศึกษารุ่นแรกลงทะเบียนเรียนจาํนวน 82,139 คน ไดรั้บความ

อนุเคราะห์จากจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ใหใ้ชส้นามกีฬาจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัเป็นท่ีทาํการ 

                   ปี พ.ศ. 2524  อาคารเปอร์ก้ิน ถนนเพชรบุรีตัดใหม่ เน่ืองจากจาํนวนนักศึกษา 

ท่ีลงทะเบียนเรียนเพิ่มข้ึนจาํนวนนบัแสน มหาวิทยาลยัจึงตอ้งขยายสถานท่ีเพื่อให้แต่ละสํานกัไดมี้

สถานท่ีท่ีเหมาะสมคล้องกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ ดังนั้น สํานักบริการการศึกษา และสํานัก

ทะเบียนและวดัผล จึงไดย้า้ยออกจากอาคารทบวงมหาวิทยาลยั ถนนศรีอยุธยา เขา้ปฏิบติังานในท่ี

ทาํการแห่งใหม่ คือ อาคารเช่าท่ีมีช่ือวา่ อาคารเปอร์ก้ิน ถนนเพชรบุรีตดัใหม่ หรือท่ีเรียกวา่ "มสธ.2" 

                   ปี พ.ศ. 2525 อาคาร มสธ. 4 ถนนเพชรบุรีตดัใหม่ นอกจากสถานท่ีปฏิบติังาน 

ยงัไม่มีความสอดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึนแลว้ จาํนวนบุคลากรในสังกดัก็เพิ่มข้ึน เช่นกนั 

ดงันั้ นสํานักบริการการศึกษาต้องยา้ยไปปฏิบติังาน ณ ท่ีทาํการแห่งใหม่ อีกคร้ังเป็นอาคารเช่า 

บนถนนเพชรบุรีตัดใหม่  ท่ีมีความพร้อมในด้านสถานท่ีจดัเก็บและด้านการปฏิบัติการจัดส่ง

เอกสารการ-สอน และวสัดุการศึกษาแก่นกัศึกษาเป็นอยา่งดี อาคารแห่งใหม่น้ีเรียกวา่ " มสธ.4 "     

                   ปี พ.ศ. 2527 ท่ีทาํการปัจจุบนั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชไดย้า้ยเขา้ไปอยู ่ 

ณ  ท่ีท ําการถาวร  ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกร็ด  จังหวัดนนทบุรี ดังนั้ น  ทุกหน่วยงานของ

มหาวทิยาลยัท่ีกระจายอยูต่ามสถานท่ีต่างๆ จึงยา้ยเขา้มาอยูร่วมกนั แต่อยา่งไรก็ตามในระยะเร่ิมตน้

นั้น มหาวทิยาลยัยงัไม่มีความพร้อมในดา้นสถานท่ีจดัเก็บเอกสารการสอนและสถานท่ีสําหรับการ

ปฏิบติังานดา้นการจดัส่งเอกสาร การสอนและวสัดุการศึกษาให้แก่นกัศึกษา จึงทาํให้ศูนยบ์ริการ

การสอนทางไปรษณีย ์ซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของสํานกับริการการศึกษาไม่สามารถยา้ยเขา้ปฏิบติังาน



37 

 

ในท่ีทาํการของมหาวิทยาลยัพร้อมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ได ้แต่ไดย้า้ยจากท่ีทาํการ มสธ. 4 เขา้เช่าท่ีทาํ

การชัว่คราวแห่งใหม่ซ่ึงใกลท่ี้ทาํการของมหาวิทยาลยั คือ อาคารของบริษทัโชคชยั ท่ีรังสิต ท่ีทาํ

การของสํานกับริการการศึกษาระยะแรก ณ ท่ีทาํการของมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช อาํเภอ      

ปากเกร็ด คือ อาคารบริการ 1 ชั้ น  2 และชั้ น 3  โดยศูนย์บริการการศึกษาประจาํภูมิภาค และ        

ฝ่ายแนะแนวการศึกษา ปฏิบติังานอยูช่ั้น 2 ส่วนสาํนกังานเลขานุการปฏิบติังานอยูช่ั้น 3 

                  ปี พ.ศ. 2529  สํานักบริการการศึกษาได้ยา้ยท่ีทาํการอีกคร้ังจากอาคารบริการ 1  

ไปปฏิบติังานในท่ีทาํการแห่งใหม่ คือ อาคารบริภณัฑ์ และในโอกาสเดียวกนัน้ี ศูนยบ์ริการการ

สอน-ทางไปรษณียอ์นัเป็นหน่วยงานสุดทา้ยท่ีเช่าท่ีทาํการของเอกชนเพื่อปฏิบติังานไดย้า้ยเขา้มาอยู่

รวมกนั  ณ ท่ีทาํการอาคารบริภณัฑ์ดว้ย  สํานักบริการการศึกษาไดป้ฏิบติังาน  ณ ท่ีทาํการอาคาร

บริภณัฑ ์ มาจนถึงปัจจุบนั 

 4.3  โครงสร้างงานสํานักบริการการศึกษา  

                         สํานักบริการการศึกษา ได้แบ่งหน่วยงานออกเป็น  4  หน่วยงาน คือ สํานักงาน

เลขา- นุการ  ฝ่ายแนะแนวการศึกษา ศูนยบ์ริการการศึกษาประจาํภูมิภาค ศูนยบ์ริการการสอนทาง-

ไปรษณีย์ และในปัจจุบันได้มีการแบ่งหน่วยงานในสํานักเพิ่มอีก 2 หน่วยงาน คือ ฝ่ายกิจการ

นกัศึกษา และศูนยบ์ริการนกัศึกษาพิการ ซ่ึงเป็นการแบ่งส่วนงานภายในสาํนกับริการการศึกษา   

                        4.3.1   สํานักงานเลขานุการ  มีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานอาํนวยการ  งานบริหารงานทัว่ไป    

                         4.3.2  ฝ่ายแนะแนวการศึกษา มีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานบริการเพื่อแนะแนวการศึกษา 

และอาชีพแก่นกัศึกษาและผูส้นใจโดยใชกิ้จกรรมและส่ือเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัให้เขา้ใจระบบการศึกษา

ทางไกลและเรียนไดจ้นสําเร็จการศึกษา 

                        4.3.3  ศูนย์บริการการศึกษาประจําภูมิภาค  มีหน้าท่ีรับผิดชอบงานบริการเสริมทาง

วชิาการในระดบัปริญญาตรีโดยการจดักิจกรรมสอนเสริม และกิจกรรมฝึกปฏิบติัเสริมทกัษะ 

                         4.3.4  ศูนย์บริการการสอนทางไปรษณีย์  มีหนา้ท่ีรับผิดชอบงานบริการจดัส่งส่ือการ-

สอนแก่นักศึกษา และบริการส่ือการสอนให้หน่วยงานความร่วมมือ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการจดั

การศึกษาในระบบการเรียนการสอนทางไกล พร้อมทั้ งให้บริการรับ -  ส่งหนังสือราชการ และ

ไปรษณียภ์ณัฑ ์

                         4.3.5 ฝ่ายกิจการนักศึกษา   แยกมาจากงานแนะแนวการศึกษามีหน้าท่ีรับผิดชอบงาน

ส่งเสริม  สนับสนุนการจดักิจกรรมนักศึกษา เพื่อพฒันาความรู้ และประสบการณ์ให้นักศึกษาเป็น

บณัฑิตท่ีพึงประสงคต์ามมาตรฐานกิจกรรมนกัศึกษา   
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                    4.3.6 ศูนย์บริการนักศึกษาพกิาร  

                            ศูนยบ์ริการนกัศึกษาพิการ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เร่ิมในปี พ.ศ. 2549  

โดยมหาวทิยาลยัมอบหมายให ้ฝ่ายแนะแนวการศึกษา สาํนกับริการการศึกษา  รับผิดชอบการจดัทาํ

โครงการจดัตั้งศูนยบ์ริการนกัศึกษาพิการจากการสนบัสนุนงบประมาณของสํานกังาน  คณะกรรมการ

การอุดมศึกษา (สกอ.) และงบประมาณรายได้ของมหาวิทยาลัย เพื่ อช่วยเหลือนักศึกษาพิการ 

ในมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชในปัจจุบนัมีจาํนวนนักศึกษาพิการท่ียงัคงมีสถานภาพนักศึกษา

จาํนวน  405  คน (จากการสํารวจข้อมูลนักศึกษาภาคการศึกษาท่ี 2/2554) เป็นผูพ้ิการทางการศึกษา  

8 ประเภท จากผูพ้ิการทางการศึกษา 9 ประเภท คือ บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการเห็น บุคคลท่ีมีความ

ความบกพร่องทางทางการได้ยิน บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางร่างกาย การเคล่ือนไหว หรือสุขภาพ 

บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางการเรียนรู้ บุคคลท่ีมีความบกพร่องทางพฤติกรรม  และอารมณ์ บุคคล 

ออทิสติก และบุคคลพิการซอ้น โดยโครงการจดัตั้งศูนยบ์ริการ-นกัศึกษาพิการมีกิจกรรม  และโครงการ

ท่ีดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

 

 

 

  

. 

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  2.1  โครงสร้างงานสาํนกับริการการศึกษา 

                  ผู้อาํนวยการสํานักบริการการศึกษา 

                    

 

สํานักงาน

เลขานุการ 

 
 

หัวหน้าฝ่ายแนะแนว

การศึกษาและอาชีพ  

หัวหน้าศูนย์บริการ 

การศึกษาประจาํภูมภิาค 

หัวหน้าศูนย์บริการ 

การสอนทางไปรษณย์ี  

 

 

       หัวหน้าศูนย์ 

บริการนกัศึกษาพกิาร 

 

รองผู้อาํนวยการสํานักบริการการศึกษา 

   หัวหน้าฝ่าย   

  กจิการนักศึกษา 
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ท่ีมา:  http://www.stou.ac.th/Offices/Oes/OesPage/l_center/course.html 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง    

 

  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายเร่ือง ซ่ึงผูว้จิยัไดร้วบรวม ดงัน้ี 

                   ภัทรนันท์ ศิริไทย และ ดร.ชิตพล ชัยมะดัน (2559 )  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแก้ว มีวตัถุประสงค ์   

(1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว (2) เพื่อศึกษา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว และ (3) เพื่อศึกษาความ 

สัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ 

กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือบุคลากรวทิยาลยัชุมชนสระแกว้ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน  และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านกระบวนการปฏิบติังาน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

ได้แก่ ด้านการใช้ดุลยพินิจและการตดัสินใจ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพบวา่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

                   มยุรี  บุญ เยี่ยม (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร วทิยาลยัการอาชีพสังขะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลยัการอาชีพสังขะ 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากร วิท ยาลัยการอาชีพ สังขะ และ  3. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปั จจัย ท่ี มีผล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลยัการอาชีพ

สังขะ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพสังขะ เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ 

จาํนวนทั้งส้ิน 79 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทาํการวิเคราะห์

ขอ้มูลดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลยัการอาชีพ

สังขะ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปกครอง และการ

บงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา

ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปฏิบติังานเพื่อนาํไปสู่

http://www.stou.ac.th/Offices/Oes/OesPage/l_center/course.html
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ผลสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน

ด้านค่าตอบ แทน เงินเดือน และสวัส ดิการ ด้านความมั่นคงในการป ฏิบัติงาน และด้าน

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ตามลาํดบั ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

วิทยาลยัการอาชีพสังขะ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

รายการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี ทาํให้เกิดความร่วมมือ

และเกิดการประสานงานท่ีดีในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ มีความขยนัหมัน่เพียรและตั้งใจทาํงาน

ให้สําเร็จลุล่วง ปฏิบติัตนตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ และทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี 

อนัเป็นผลให้งานสําเร็จลุล่วงตามลาํดบั ส่วนการนาํเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน 

เพื่อความสะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ี มีผล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพ

สังขะ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพสังขะอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 ทุกดา้น เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กนัสูงสุด  รองลงมา คือ ดา้นการ

มี ส่ วน ร่วม แล ะค วาม รับ ผิดช อบ ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน ด้าน ค วาม มั่น ค งใน ก ารป ฏิ บัติ งาน  

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ ังคับบญัชา  

ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี ส่วนด้านการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสู่ผลสําเร็จของงาน  

มีความสัมพนัธ์กนัตํ่าสุด 

                  อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์: ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

ส่วนกลาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรของสํานกังาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากร 

ของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ีปฏิบติังานท่ีส่วนกลาง กาํหนดตวัอย่าง โดยใช้

วธีิการคาํนวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Yamane: 1967) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05  จาํนวน 270 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35 จากจํานวนประชากร 753 คน  เป็นการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีแบบสะดวก  

(Simple  Random Sampling) เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติในการ

วิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เพียรสัน กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.90 มีอายุ

ระหวา่ง 41-50 ปี จาํนวนร้อยละ 31.90 สถานภาพโสด จาํนวนร้อยละ 55.20 มีการศึกษาอยูใ่นระดบั

ปริญญาตรี จาํนวนร้อยละ 77.80 โดยส่วนใหญ่มีตาํแหน่งพนักงานราชการจาํนวนร้อยละ 29.30 
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ได้รับเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท จาํนวนร้อยละ 35.60 และโดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 1- 6 ปี จาํนวนร้อยละ 40.00 ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ดา้นการทาํงาน

เป็นทีม และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน อยูใ่นระดบัดีมากมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้น

สภาพแวดล้อมในการทาํงานอยู่ในระดับดีท่ีสุดมีระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน ด้านความ

ขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองค์กรอยู่ใน

ระดบัสูงปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นบุคคลของบุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร และ

สหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรของสํานักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นความผกูพนักบัหน่วยงานของบุคลากร

ของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีมของ

บุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ด้านความก้าวหน้า 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบั

ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะในการวิจยั

คร้ังต่อไป (1) ควรทาํการวิจยัเชิงคุณภาพประกอบด้วยเพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกมากยิ่งข้ึน (2) ควร

จดัทาํการประเมินติดตามผลในระยะ 3 เดือนหลังจากรวบรวมขอ้มูล เพื่อเป็นการติดตามระดับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรสํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์อย่างสมํ่า 

เสมอ  (3) ควรเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร สาํนกังานปลดักระทรวง

เกษตรและสหกรณ์ท่ีปฏิบติังานในส่วนกลาง เปรียบเทียบกบั ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นจงัหวดัต่าง ๆ ทัว่ประเทศ 

(4) ควรศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานหลากหลายวิธี เพื่อนาํมาปรับใช้กบั

บุคลากร ตามแต่ช่วงเวลา โอกาส และวตัถุประสงค ์

                  อรทัย  อินต๊ะยศ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

ของพนกังาน สํานกังานพื้นท่ีพิเศษเชียงใหม่ไนทซ์าฟารี  วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีดา้นบุคคล 

และปัจจยัด้านการจดัการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน สํานักงานพื้นท่ีพิเศษ

เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี  ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจยัด้านบุคคลและปัจจัยด้านการจัดการกับ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน สํานักงานพื้นท่ีพิเศษเชียงใหม่ไนทซ์าฟารี และเสนอแนะ
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แนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานสํานักงานพื้นท่ีพิเศษเชียงใหม่ 

ไนท์ซาฟารี  เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนกังาน สํานกังานพื้นท่ีพิเศษ

เชียงใหม่ไนทซ์าฟารี  จาํนวน 202 คน โดยใช้ประชากรทั้งหมดทาํการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.936 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ความแปร

แปรวน  และการค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

สถานภาพโสด มีอายุระหว่าง 31-40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์การทาํงาน

มากกว่า 6 ปี มีรายไดต้ ํ่ากว่า 10,000 บาท มีระดบัตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีระดบัตน้ และมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจดัการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหาน้อย คือดา้นกล

ยทุธ์ ดา้นค่านิยมร่วม ดา้นโครงสร้าง ดา้นระบบการทาํงาน ดา้นทกัษะ ดา้นรูปแบบการบริหาร และ

ดา้นบุคลากร พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์การทาํงาน 

ระดบัรายได้ และระดบัตาํแหน่งแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั ทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัด้านการจดัการมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

อยู่ในระดบัปานกลาง ( r = 515) ในทิศทางเดียวกนั ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญัในปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อการปฏิบติังานทุกด้าน เน้นการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ ส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสพฒันา

ความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน และการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

พนกังานในองคก์าร 

                   ร้อยเอก ศกัรินทร์ นาคเจือ (2557) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ และ

พลงังานทหารการศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ และ

พลังงานทหาร รวมทั้ งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของข้าราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงาน

ทหาร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการของกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การ

อุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร จาํนวน 240 คน ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งแบบใช้ความ

น่ า จ ะ เป็ น  (Probability Sampling) โ ด ย วิ ธี แ บ บ แ บ่ ง ชั้ น ภู มิ  (Stratified Random Sampling)  

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

เท่ากบั 0.948 สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ีและร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test สถิติ F-test การทดสอบแบบแอลเอสดี (LSD) และ 
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Pearson Correlation Co-efficient ผลการวิจยั มีดังน้ี  1. ข้าราชการท่ีมีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

และอายุราชการแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขา้ราชการท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ขา้ราชการท่ีมีระดบัชั้นยศและรายได ้

ต่อเดือนแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดับ  0.01 2. แรงจูงใจโดยรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยก์ารอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศและพลงังานทหาร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r  = 0.693) 

     นิชากร บุญบุรี (2556) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฎิบติังานส่งเสริมพฒันาสหกรณ์ 

และกลุ่ มเกษตรกรของเจ้าหน้ าท่ี ส่ งเสริมการเกษตร เขตตรวจราชการกรมส่ งเสริมสหกรณ์  

ท่ี 15 มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานส่งเสริมพฒันา

สหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรของเจา้หนา้ท่ีส่งเสริมการเกษตร เขตตรวจราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์

ท่ี 15 (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส่งเสริมพัฒนาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกร 

ของเจา้หน้าท่ีส่งเสริมการเกษตร เขตตรวจราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ี 15 จาํแนกตามบุคคล  

(3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังานส่งเสริมพฒันาสหกรณ์ และ

กลุ่มเกษตรกรของเจ้าหน้าท่ีส่งเสริมการเกษตร เขตตรวจราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ี 15  

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือเจา้หน้าท่ีส่งเสริมสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรของเจา้หน้าท่ีส่งเสริม

สหกรณ์ตรวจราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ท่ี 15  จาํนวน 212 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยวธีิทาโร่ 

ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 139 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.945 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้อมูล ได้แก่ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การใช้ค่าทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว  

การทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยสําคญัทางสถิติ พบว่า 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

มากท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าของบุคลากร รองลงมาคือ ด้านความยุติธรรมจากผูบ้งัคบั

บัญชรและผู ้บริหารในหน่วยงาน และด้านกรใช้ทรัพยากรในองค์การอย่างคุ้มค่าตามลําดับ  

2) ประสิทธิภาพการปฎิบติังานส่งเสริมพฒันาสหกรณ์และกลุ่มเกษตรกรของเจา้หน้าท่ีส่งเสริม

การเกษตร เขตตรวจราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ี 15 ท่ีมีอายุ ตาํแหน่ง ประสบการณ์ในการ

ทาํงาน และรายได้ต่อเดือนท่ีต่างกันมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังานส่งเสริมพฒันาสหกรณ์ และ

กลุ่มเกษตรกรของเจ้าหน้าท่ีส่งเสริมการเกษตร เขตตรวจราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ ท่ี 15  

คือผูบ้ริหารและผู ้บังคับบัญชาควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาส
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ความก้าวหน้าของบุคลากร ดา้นความยุติธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารในหน่วยงาน และ

ดา้นการใชท้รัพยากรในองคก์ารอยา่งคุม้ค่า 

                   รัตน์ชนก จนัยงั (2556)  ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานในองค์กรไม่แสวงหาผลกาํไร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนักงานและปัจจัยท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในองค์กร 

ไม่แสวงหาผลกําไร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานในองค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ท่ีมีสถานะเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีไม่แสวงหาผลกาํไร จาํนวน

ประชากร 150 คน วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมเป็นแบบสอบ  

ถามการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาณ ไดแ้ก่  Independent  Samples t-test, One-Way ANOVA, 

LSD, และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ในช่วง 25 - 35 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  

มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,000 - 20,000 บาท และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  6 - 10 ปี แรงจูงใจ 

ในการทาํงานมีความสําคญัในระดบัมาก โดยการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า มีความสําคญัมากท่ีสุด 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่อายแุละลกัษณะของงานท่ีทาํมีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้

ในงานส่วนระดบัการศึกษาและลกัษณะของงานท่ีทาํมีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ  

นบัถือ ในดา้นอายุและลกัษณะของงานท่ีทาํมีผลต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานและด้านความมัน่คงในการทาํงาน และปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 

คํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  

 ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฎิบติังานของบุคลากรในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัลาํปาง การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ระดบัแรงจูงใจ ระดบัประสิทธิภาพและระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัลาํปาง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคลากรในสังกดั

อาชีวศึกษาจงัหวดัลาํปางท่ีปฏิบติังานในวิทยาลยัเทคนิคลาํปาง วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง วทิยาลยั

สารพดัช่างลาํปาง วิทยาลยัการอาชีพเกาะคา วิทยาลยัการอาชีพเถิน และวิทยาลยัเทคโนโลยี และ

การจดัการ กฟผ. แม่เมาะ จาํนวน 241 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะขอ้มูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  t-test ANOVA การ

ทดสอบความสัมพนัธ์ Pearson Chi-Square ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง 

อายุระหว่าง 25-30 ปี มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี เงินเดือนตํ่ากว่า 10,000 บาท 

และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 5-10 ปี ระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความผกูพนั ดา้นความตอ้งการความสําเร็จและดา้นความ

ตอ้งการอาํนาจ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม ดา้นจรรยาบรรณวิชาชีพ ดา้นการรักษาวนิยั และดา้น

ผลการปฏิบติังาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสังกัด

อาชีวศึกษาจงัหวดัลาํปาง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการความผกูพนั และความ

ตอ้งการอาํนาจ 

 ดาริน ปฏิเมธีกรณ์  (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ 

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

วตัถุประสงค์เพื่อมุ่งศึกษาแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทาํางานของพนกังานบริษทั ขนส่งทางอากาศเอกชนแห่งหน่ึงใน ตวัแปรอิสระท่ีใชศึ้กษา คือ

ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน รายได ้

ต่อเดือน และสถานีปฎิบติังานแรงจูงใจในการปฏีบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ตวัแปร

ตามท่ีใช้ศึกษา คือ ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชน

แห่งหน่ึงในกรุงเทพฯ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชค้ร้ังน้ี มีจาํนวน 268 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

อยา่งง่ายของเพียร์สัน พบวา่  1) ผูต้อบแบบสอบถาม พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 27-33 

ปี มีสถานภาพโสด/หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่   มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการ

ทาํงานน้อยกว่า 3 ปี มีรายไดต่้อเดือน 20,001- 40,000 บาท และสังกดัสถานีปฏิบติังานสุวรรณภูมิ 

ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ปัจจยัจูงใจโดยรวมและปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัดี 

และดา้นประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัดี  2) พนกังานท่ีมีลกัษณะ

ส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และระยะเวลาในการทาํงาน สถานี

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05  และ  3) ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีระดับ 0.01  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และ  

4) ปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.01  โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 



46 

 

                   ดวงใจ  วุฒิประเสริฐ (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานสํานักขายและบริการลูกค้าองค์กรบริษัท ทีโอที จาํกัด (มหาชน) การวิจยัคร้ังน้ี 

มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสํานกัขาย

และบริการลูกคา้องคก์รบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) (2) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานสํานักขายและบริการลูกค้าองค์กรบริษัท ทีโอที จ ํากัด (มหาชน) และ (3) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานสํานกัขายและบริการลูกคา้องค์กร บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่าง 

ท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานสํานักขายและบริการลูกค้าองค์กรบริษัท ทีโอที จาํกัด (มหาชน)  

จาํนวนทั้งหมด 433 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั 

ผลการวิจยัพบว่า (1) พนักงานสํานักขายและบริการลูกค้าองค์กรบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน)  

ส่วนใหญ่ให้ความสําคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจ 

(Motivator Factors) 5 ดา้น คือ ความสําเร็จในการทาํงาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ

งานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 

Factors) 7 ด้าน คือ นโยบายการบริหารงานขององค์กร  การปกครองบงัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์ 

กบับุคคลในหน่วยงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ  ความมัน่คงในงาน ตาํแหน่งงาน 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่าพนักงานสํานักขาย และ

บริการลูกคา้องคก์รบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ใหค้วามสาํคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

4 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงาน  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 อุบล ใจตาง (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของ

บุคลากร สังกัดสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ 

การปฎิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ปัจจัยท่ี มีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสภาพแวดล้อม และข้อเสนอแนะในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักวิทยบริการ  มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากร สังกดัสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น จาํนวน  

119 คน โดยใช้ประชากรทั้งหมดทาํการศึกษา ดาํเนินการศึกษาด้วยวิธีศึกษาเชิงสํารวจ โดยใช้

แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การใช้
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ค่าทดสอบค่าทีและการทดสอบค่าเอฟ  การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ของ 

ตวัแปรพบว่า ประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานักวิทยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย  3 อนัดบั

ได้แก่ สามารถปฏิบัติงานได้ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ เช่น 

ถูกตอ้ง รวดเร็ว ปฏิบติังานโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั  ส่วนประชากร ท่ีมีเพศ อายุ ตาํแหน่ง 

อายุราชการ ระดบัการศึกษา รายไดแ้ละค่าตอบแทนแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ไดแ้ก่ ตอ้งการให้ส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม 

สัมมนาในด้านต่างๆเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคลให้สูงข้ึน ตอ้งการพิจารณาความดี ความชอบ

อยา่งเสมอภาคและยุติธรรม ตอ้งการให้บุคลากรสมคัรสมาน สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจ มีการทาํงาน

เป็นทีมให้จดับุคลากรปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถและเหมาะสม อยากให้ผูบ้ริหาร

ช้ีแจงนโยบายอยา่งชดัเจนและสร้างความมัน่ใจให้แก่บุคลากร ตอ้งการใหเ้พิ่มทรัพยากรสารสนเทศ

สําหรับผูใ้ช้บริการและเพิ่มอตัรากาํลงัของบุคลากร ควรมีการปรับปรุงสถานท่ีทาํงานให้สะอาด 

และน่าอยู่และให้มีท่ีจอดรถอยา่งเพียงพอ ตอ้งการให้หน่วยงานสนบัสนุนความกา้วหน้าในหน้าท่ี

การงาน 

       ปราณี ตนัประยูร  (2554) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฎิบัติงานของพนักงาน สั งกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

มีว ัตถุประสงค์เพื่ อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ปัจจัยพื้ นฐานในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน สังกดั

สํานกัสํานกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 

และเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานพนกังาน

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานและศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัพื้นฐานในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน สังกดัสาํนกัสาํนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั กลุ่มตวัอยา่ง

คือ พนกังานสังกดัสํานกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จาํนวน 258 คน ผลการศึกษา

พบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายสุ่วนใหญ่ 31-40 

ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสดเป็นพนักงานระดบัปฎิบติัการ มีรายได้เฉล่ียต่อ

เดือน 8,001-10,000 บาท มีประสบการณ์ในการทาํงาน 3 ปีข้ึนไป พนักงานมีระดบัความคิดเห็น 

ท่ีมีต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังาน ด้านบุคลากร ดา้นการเงิน ด้านวสัดุอุปกรณ์ และดา้นการ

จดัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานมีระดบัความเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ดา้นความรู้และเขา้ใจในงานท่ีปฏิบติั 

ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฎิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์
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ระหว่างบุคคลในท่ีทํางาน ด้านเงินเดือน/ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ระดับมาก 

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติังานโดยรวมต่างกนั พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษารายได้

เฉล่ียต่อเดือนและและประสบการณ์ในการทาํงานต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และระดบัความคิดเห็นของพนักงานท่ีมี 

ต่อปัจจยัพื้นฐานในการปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานสังกดัสาํนกังานมหาวทิยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

  ไพบูลย ์ ตั้งใจ  (2554) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ตามหลกัอิทธิบาท 4: 

กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ (1) 

เพื่อศึกษาระดบัของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกัด 

อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4  (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตาม

หลักอิทธิบาท 4 จาํแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ (3) เพื่อศึกษาแนวทางและข้อเสนอแนะ 

การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั แอมพาสอินดัสตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ 

ตามหลกัอิทธิบาท 4 ให้มีประสิทธิภาพ และกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงาน 

บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกัด อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ จาํนวน 237 คน จากจาํนวน

ประชากรทั้งหมด 500 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามการวดัระดบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดั

สมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4  มีความเช่ือมัน่ 0.861วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป

เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการหาค่าความถ่ี หาค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จาํกัด อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ  

ตามหลกัอิทธิบาท 4 วิเคราะห์โดย การทดสอบที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One way analysis of  variance) และในกรณีท่ีพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3 กลุ่ม ข้ึนไป 

ดว้ยวธีิผลต่างนยัสําคญัท่ีนอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) พบวา่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน จาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ฝ่ายท่ีสังกดั และประสบการณ์ทาํงาน 

พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานมีความแตกต่าง

กนั และหากมีการวิจยัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนักงานตามหลกัอิทธิบาท 4   

ในคร้ังต่อไป ควรส่งเสริมให้มีการศึกษาวิจัยเพื่อศึกษาวิจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ของพนักงานในองค์กรของรัฐและเอกชน รวมถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของหน่วยงานของเจา้หน้าท่ี หรือพนักงานของหน่วยงานและองค์กรนั้ นๆ เพื่อนําปัญหา และ

อุปสรรคท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานไปพฒันา ปรับปรุง ประสิทธิภาพบุคลากรท่ีปฏิบติังานในทุกๆ 

องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 นิวฒัน์ การงาน (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนักงาน บริษัท แคนาดอล เอเชีย จาํกัด การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทัแคนาดอล เอเชีย จาํกดั  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการทาํงานกับประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษัท         

แคนาดอล เอเชีย จาํกัด เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานบริษัท       

แคนาดอล เอเชีย จาํกดั  จาํนวน 300 คน โดยใชป้ระชากรทั้งหมดทาํการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ และ

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน พบวา่ ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

บริษทั  แคนาดอล เอเชีย จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า

ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการการบริหาร 

ดา้นค่าใช้จ่ายและตน้ทุนการผลิต และด้านผลผลิตและผลลพัธ์ ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จาํกดั อยู่ในระดบัตํ่า อย่างมี

นัยสํ าคัญ ท างส ถิ ติ ท่ี ระดับ  0.05 พิ จารณ าเป็ น รายด้าน  ได้แ ก่  ด้าน รายได้ เฉ ล่ี ยต่อ เดือน  

ดา้นประสบการณ์ทาํงานในบริษทัฯ ด้านตาํแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ ส่วนแรงจูงใจในการทาํงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  

ดา้นสภาพการทาํงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน 

ด้าน เงิน เดือนกับ ป ระสิ ท ธิภาพ การทํางานของพ นักงาน บ ริษัท  แคนาดอล เอ เชีย จ ํากัด  

มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 วนิดา ประดิษฐ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี มีวตัถุประสงค์ เพื่อ  

1) ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี  2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี และ 3) เพื่อศึกษาปัญหา

อุปสรรคของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเกษตร และ
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เทคโนโลยลีพบุรี เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี จาํนวน 109 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉล่ียของ     สองกลุ่ม การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เพียร์สัน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ  41  ปี  

ถึ งอายุ  50 ปี  และมี การศึกษ าใน ระดับ ป ริญ ญ าตรีตําแห น่ งข้าราช การครูโดยส่ วน ให ญ่ 

มีประสบการณ์ในการทาํงาน10 ปีข้ึนไป ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรีท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยส่วนใหญ่อยูร่ะดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบว่า เพศ อายุ การศึกษา ตาํแหน่งงานและประสบการณ์ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัทาํให้ระดบั

ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยรวมไม่มีความแตกต่าง

กนัและความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู และ

บุคลากรทางการศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะ 

ของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในงาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู และบุคลากรทางการ

ศึกษา ส่วนดา้นนโยบายและการบริหารงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

และบุคลากรทางการศึกษา 

                    จารุณี สารนอก (2553) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบั

ผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษา

ระดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าเขต 3 นครราชสีมา 2. ศึกษาระดบัผลการ

ปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา และ 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา ใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 207 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานการไฟฟ้า 

เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา มีแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  

ดา้นความรับผิดชอบท่ีไดรั้บอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดา้นการยอมรับอยู่ใน

ระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานพบวา่พนกังานการไฟฟ้า เขต 3 จงัหวดันครราชสีมา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์อยูใ่น

ระดับมาก ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่ าสุดคือ ด้านปริมาณงานอยู่ในระดับมากผลการวิเคราะห์
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานพบวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 (r =.831)  และเม่ือพิจารณารายด้าน 

พบว่า ดา้นความสําเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ ดา้นความกา้วหน้าดา้นการ

บริหารและการจดัการด้านผูบ้ริหาร ด้านความสัมพันธภาพกับผูบ้ริหาร ด้านเง่ือนไขการงาน  

ด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ด้านความ ยุติธรรม และด้านความดีความชอบมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 และ .05 (r =.201, r =.168,  

r =.222, r =.158, r =.156, r =.197, r =.146, r =.182,  r =.294, r =.148, แล ะ  r =.200, ยก เว้น ด้าน

ลกัษณะของเน้ืองาน ดา้นสถานทางสังคม และดา้นค่าจา้ง/เงินเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

                  เนตรทราย กาญจนอุดมการ (2552) ไดท้าํการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกองอาํนวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

สํานักป้องกันและบรรเทาสาธารณภยักรุงเทพมหานครการศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์  เพื่อ  

1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกองอาํนวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั   

2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีกองอาํนวยการป้องกนัและบรรเทา 

สาธารณภัย  3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าท่ีกองอาํนวยการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 

เจา้หน้าท่ีกองอาํนวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั สํานักป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 

กรุงเทพฯ จาํนวน 104 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ เพียร์สัน ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษา พบวา่ เจา้หนา้ท่ีส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย มีสถานภาพสมรสแล้ว มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี สําเร็จการศึกษามธัยมศึกษา 

ตอน ป ลายห รือเที ยบ เท่ า  เป็ น ลูกจ้างป ระจํา  สั งกัดฝ่ายป้ องกันและบ รรเท าส าธารณ ภัย  

มีประสบการณ์ ในตาํแหน่งปัจจุบนัระหวา่ง 1- 5 ปี มีอายุราชการระหวา่ง 1 – 5 ปี มีอตัราเงินเดือน

น้อยกว่า 10,000 บาท และได้รับค่าตอบแทนประเภทค่าอาหารทําการนอกเวลาราชการระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามลาํดบั 

ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงานความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือลกัษณะงาน การ

ได้รับความยุติธรรมในองค์กร โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ขวญัและกําลังใจในการทํางาน และ

สภาพแวดล้อมในการทาํงานระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยดา้นความประหยดัคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้น

การบรรลุตวัช้ีวดัของหน่วยงาน ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นมาตรฐาน

ความถูกตอ้ง อยู่ในระดบัปานกลาง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในภาพรวมกบัประสิทธิภาพ 
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ในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในภาพรวมและทุกดา้นในระดบั

ปานกลาง  ยกเวน้ด้านความประหยดัคุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงพบว่า มีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกในระดบัตํ่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล  พบความสัมพนัธ์ระดบัสูงในกลุ่มเพศชาย สถานภาพโสด / หยา่ อายุไม่เกิน 30 ปี 

เป็นลูกจา้งชัว่คราว  มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง  5  ปีข้ึนไป  มีระดบัการศึกษา 

ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า มีอัตราเงินเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท และได้รับ

ค่าตอบแทนพิเศษประเภทค่าอาหารทาํการนอกเวลา ส่วนกลุ่มท่ีเหลือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

กิตติพงษ ์ศิริพร (2551) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ 

โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผล 

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาโรงงานผลิต

รถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน ในบริษัทปัจจุบันและประสบการณ์ในการทาํงาน และศึกษาระดับการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นคุณภาพ

ผลิตภัณฑ์ และด้านเวลาการผลิต ผลการวิจัยพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการโดยรวม อยู่ในระดับมาก จาํนวน  4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านลักษณะของงานท่ีท้าทาย  

ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และระดบั

ปานกลาง จาํนวน 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นของโอกาสในความกา้วหนา้ ดา้นการยกยอ่งและยอมรับนบั

ถือ ดา้นการมีอาํนาจในหน้าท่ี  (2) ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยรวม

อยู่ในระดบัปานกลางดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มีระดบัมาก และระดบัปานกลาง จาํนวน

ทั้งส้ิน 5  ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการพฒันาการฝึกอบรม ทางดา้นของการ

เล่ือนตาํแหน่งงาน ด้านเทคโนโลยีท่ีทันสมยั และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ (3) การเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 

3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ ์และดา้นเวลาการผลิต (4) การเปรียบเทียบ

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ระดบั

ปฏิบติัการ จาํแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนั และ

ประสบการณ์การทาํงานท่ีผา่นมา พบวา่ โดยรวมแลว้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (p<.05) 

(5) การเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจ

ภายนอกของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ด้านปัจจัยแรงจูงใจภายใน ท่ีจาํแนกตามอายุ ระดับ

การศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์การทาํงานท่ีผา่นมา 



53 

 

พบว่า โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p<.05) ดา้นปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไดมี้

การจาํแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในบริษทัปัจจุบัน และ

ประสบการณ์การทาํงานท่ีผ่านมาพบว่า โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05)       

(6) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ระดับ

ปฏิบติัการโดยรวม ดา้นตน้ทุนการผลิต อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ์ อยู่ในระดบั

ปานกลาง และด้านเวลาการผลิต อยู่ในระดบัปานกลาง (7) ปัจจยัปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผล 

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีอยู่ในระดับปฏิบัติการโดยรวม  

ดา้นตน้ทุนการผลิต อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้น

เวลาการผลิต อยูใ่นระดบัปานกลาง    

                   สุพรรณิการ์  นาคทองอินทร์ (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ 

กบัประสิทธิภาพการปฎิบติังานของเจา้หน้าท่ีสํานักงบประมาณกรุงเทพมหานคร วตัถุประสงค ์ 

เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฎิบติังานของเจา้หน้าท่ีสํานกั

งบประมาณกรุงเทพมหานครและศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสํานัก

งบประมาณกรุงเทพมหานครศึกษาจากประชากรในกลุ่มของเจา้หน้าท่ีระดับปฎิบติัการสํานัก

งบประมาณกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ จาํนวน 143 คน โดยใช้แบบสอบถาม 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบค่า t-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ

การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (correlation analysis)  ผลการศึกษา  พบว่าเจา้หน้าท่ีสํานักงบประมาณ

กรุงเทพฯ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 81.8 มีกลุ่มอายุในช่วง  31-40  ปี มีสถานภาพโสด และมี

การศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งเป็นขา้ราชการปฏิบติังานในสํานักงบประมาณ

กรุงเทพมหานคร    ไม่เกิน 5 ปี รายได้ต่อเดือน  10,001 - 15,000 บาท  จากการทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสํานัก

งบประมาณกรุงเทพฯ พบว่า เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และตําแหน่งต่างกัน มีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกันท่ีระดบันัยสําคญั .05 และประสิทธิภาพการปฎิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานและสภาพการทาํงาน ความภูมิใจในหน้าท่ีการงาน และความรู้สึก

ผกูพนัในงานอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนรายไดแ้ละสวสัดิการ โอกาสและความกา้วหนา้ใน

งาน ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังาน 

 



54 

 

                 สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนกังานปฏิบติัการบริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่ง

หมายเพื่อศึกษาปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 

ด้านส่ิงแวดล้อมในการทํางานและปัจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการบริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วสิส์ จาํกดั (มหาชน) 

ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีมาจากพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยู่ในบริษทั 

เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 250 คน และผูว้จิยัเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยวธีิการสุ่ม

ตวัอย่างแบบแบ่งชั้น จาํแนกเป็นพนกังานปฏิบติัการ 8 แผนก แลว้ใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอยา่ง

ง่าย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูป ทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าที การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า  

(1) พนกังานปฏิบติัการของบริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

มีอายุระหวา่ง 23-35 ปี มีการศึกษาระดบัระดบัมธัยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระหวา่ง  

1-8 ปี เป็นพนกังานในตาํแหน่งระดบัปฏิบติัการ และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 10,151-16,100 บาท  

(2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการบริษทั เอเชียน  

มารีน เซอร์วิสส์ จาํกัด (มหาชน) ด้านบรรยากาศในการทาํงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็น 

ต่อสภาพแวดล้อมในการฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ส่วนด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

ผูป้ฏิบัติงานกับผู ้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 

พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี (3) ความ

พึงพอใจของพนกังานปฏิบติัการต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ 

จาํกัด (มหาชน) พบว่า ในด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  

ดา้นการวางแผนอตัรากาํลงั ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาพนักงาน และดา้น

ขวญัและกาํลงัใจ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจต่อ การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมแต่ละดา้น

อยูใ่นระดบัพึงพอใจมาก (4) ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานปฏิบติัการบริษทั เอเชียน มา

รีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ และด้านผลผลิต พบว่า พนักงานมี

ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัดี (5) ผลการทดสอบสมมติฐานการ

วิจยั มีดังน้ี  5.1 พนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานด้านปริมาณงานและด้าน

คุณภาพแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีพนกังานเพศหญิงมีประสิทธิภาพ 

ในการทํางานด้านปริมาณงานและด้านคุณภาพดีกว่าเพศชาย  5.2 พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน 
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มีประสิทธิภาพในการทาํงานด้านปริมาณงานด้าน คุณภาพ และด้านผลผลิต แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีพนกังานท่ีมีอายุ 49 ปีข้ึนไป มีประสิทธิภาพการทาํงานด้าน

ปริมาณงาน ด้านคุณภาพ และด้าน ท่ีต่างกันมีประสิทธิภาพการทาํงานด้านคุณภาพแตกต่างกัน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีพนกังานท่ีมีตาํแหน่งในการปฏิบติังานระดบัหวัหนา้งาน

มีประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นคุณภาพดีกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 5.5 พนกังานท่ีมีรายได้

ต่อเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํ งานด้านผลผลิต แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ  .05  โดยท่ีพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน  22,051 บาทข้ึนไป  และ  16,101-22,050 บาท  

มีประสิทธิภาพการทาํงานด้านผลผลิตดีกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,151-16,100 

บาท 5.6 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานดา้นบรรยากาศในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน และ

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกันท่ีระดับตํ่ ามาก  ส่วนในด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 

กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันท่ีระดับค่อนข้างตํ่ า 5.7 ปัจจัยความพึงพอใจต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการจ่ายค่าตอบแทนและดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานปฏิบติัการ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัท่ีระดบัตํ่ามาก 

                    อรปรียา เล็กละมุด ( 2550)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั       

คาสิโอ (ประเทศไทย) จาํกดั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานการไฟฟ้าเขต 3 เพื่อศึกษาผลการปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าเขต 3 และเพื่อ

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า เขต 3 กลุ่ม

ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้า จาํนวน  207 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า โดยมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 

.93 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน ผลการวิจยั 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานการไฟฟ้า พบวา่ พนกังาน

การไฟฟ้า เขต 3 มีแรงจูงใจ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความ

รับผิดชอบท่ีไดรั้บ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก 

2. ผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า พบวา่ พนกังานการไฟฟ้า เขต 3 มีผล

การปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านความร่วมมือ และ

มนุษยสัมพนัธ์ อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดบัมาก  
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3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .831)  

4. เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นความสําเร็จ ดา้นการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบท่ีไดรั้บดา้น

ความก้าวหน้า ด้านการบริหารและการจดัการ ดา้นผูบ้ริหาร ด้านความสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร 

ดา้นเง่ือนไขการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความยุติธรรม และดา้นความดีความชอบ 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .05 ยกเวน้ 

ดา้นลกัษณะของเน้ืองาน ดา้นสถานะทางสังคม และดา้นค่าจา้ง/เงินเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

                    



 

 

 บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

                   การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยั 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ไดด้าํเนินการศึกษาตามขั้นตอน ดงัน้ี  

                   1.  พื้นท่ีเป้าหมายและประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  

                   2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

                   3.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

                   4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  พืน้ทีเ่ป้าหมายและประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

                    พื้นท่ีเป้าหมายและประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดพื้นท่ีเป้าหมาย

ดว้ยวธีิเลือกเจาะจง คือ สาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

            ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบประชากรศึกษา   จาํนวน  54  คนประกอบด้วย

บุคลากร ดงัน้ี 

       ขา้ราชการ                                 จาํนวน   32   คน 

       พนกังานมหาวทิยาลยั               จาํนวน   11   คน 

       ลูกจา้งประจาํเงินรายได ้           จาํนวน   11   คน 

                                                           รวม     54    คน      

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

                   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม 

(Questionnaires) สาํหรับบุคลากรในสังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจากการศึกษาค้นควา้ เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

ประกอบดว้ย  2  ส่วน ดงัน้ี  
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                   2.1  วธีิสร้างเคร่ืองมือ มีขั้นตอน ดงัน้ี  

                         2.1.1 ศึกษาหลักการสร้างแบบสอบถามการวิจัย และกําหนดกรอบเน้ือหา               

ขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษา 

                        2.1.2  ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร บทความ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา 

เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างขอ้คาํถามในแบบสอบถาม  

                       2.1.3  กาํหนดประเด็นและขอบเขตของคาํถามกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษา และ

ดาํเนินการร่างแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น  4  ตอน  ดงัน้ี  

                                ตอนที ่1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่  

เพศ อายุ  ต ําแหน่งงาน  ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  ระยะเวลาการทํางานคําถามมีลักษณะ 

แบบเลือกตอบ (Closed-ended question)  และเติมขอ้ความ คาํถามมีจาํนวน  6  ขอ้ 

                                 ตอนที ่2  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีคาดวา่จะมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกับริการการศึกษมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  แบ่งออกเป็น 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 4 ด้าน คือ  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ   ด้านผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้าในงาน และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 

Factors)  4 ดา้น คือ  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน  ดา้นความมัน่คงในงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน และด้านค่าตอบแทน  คาํถามมีลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales)  

ตามแบบของ  Likert  กําหนดให้ผู ้เลือกแบบทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องใดช่องหน่ึงท่ีตรงกับ

ความรู้สึกของตนเองมากท่ีสุด โดยมีคาํถามทั้งหมด  จาํนวน  37  ขอ้ 

                                   ตอนที ่3  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสังกดัสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นคาํถามแบบลิเคิร์ท       

(Likert  Rating Scales) คาํถามมีทั้งหมด  จาํนวน  20  ขอ้ แบ่งออกเป็น  4  ดา้น ไดแ้ก่  

                                                    ดา้นคุณภาพของ   จาํนวน   5   ขอ้ 

              ดา้นปริมาณงาน  จาํนวน   5   ขอ้ 

              ดา้นเวลา  จาํนวน   5   ขอ้ 

               ดา้นตน้ทุน  จาํนวน   5   ขอ้ 

                                    แบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 เป็นคาํถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) และใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติัโดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลอตัรา

ภาค  (Interval Scale)  โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น  5  ระดบั เป็นคาํถามท่ีมีระดบัคะแนน

ตามลาํดบั ดงัน้ี 
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              ระดับความคิดเห็น        นํา้หนักความสําคัญ 

          มากท่ีสุด                คะแนนเท่ากบั           5     คะแนน      

           มาก                   คะแนนเท่ากบั             4     คะแนน   

         ปานกลาง                 คะแนนเท่ากบั             3     คะแนน     

           นอ้ย                              คะแนนเท่ากบั           2     คะแนน    

           นอ้ยท่ีสุด                 คะแนนเท่ากบั           1     คะแนน 

 

                       สําหรับการแปลผลคะแนน ใช้หลกัเกณฑ์การให้คะแนน แบ่งเป็น 5 ช่วง 

จากการคาํนวณตามสูตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (สุจิตรา หงัสพฤกษ ์2553: 155-156)  ดงัน้ี 

  

อนัตรภาคชั้น    =         พิสัย 

        จาํนวนชั้น 

  

=       คะแนนสูงสูด – คะแนนตํ่าสุด  

              จาํนวนชั้น 

 

=             5 – 1 

         5 

=            0.80 

 

                  ระดับความคิดเห็น                 ระดับนํา้หนักความสําคัญ 

            มากท่ีสุด  4.21 - 5.00                  

                        มาก  3.41 - 4.20                 

           ปานกลาง  2.61-  3.40    

                        นอ้ย  1.81 - 2.60 

                        นอ้ยท่ีสุด  1.00  - 1.80         

            

                          สําหรับการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์

สัน(The Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ใช้หลกัเกณฑ์ในการแปลค่าความสัมพนัธ์ 

(Hinkle D.E.) 1998: 118 อ้างถึงใน ชิตพล ชัยมะดัน, 2556: 149) ในการแปลความสัมพันธ์ระหว่าง
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แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษามหาวิทยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธิราช ดงัน้ี 

  

  ค่า  r                      ระดับความสัมพนัธ์ 

                0.91 - 1.00   แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

                                                                    มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 

                0.71 - 0.90                  แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

                                                                   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง  

                0.51 - 0.70                   แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

                                                                   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

                0.31 - 0.50                 แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

                                                                   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

                0.00 - 0.30                                  แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

              มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก  

 

                              ตอนที่ 4   เป็นคาํถามปลายเปิด (Open Ended) เพื่อให้บุคลากรสังกดัสํานกับริการ

การศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับข้อเสนอแนะ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

                  2.2   การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถามดําเนินการ ดังนี ้  

            2.2.1  ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสําหรับการวจิยัไปตรวจสอบ โดยนาํเสนอ

ผู ้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพ ด้านความตรงตามเน้ือหา (Content Validity)  ภาษา ความถูกต้อง 

ของแบบสอบถาม เป็นการตรวจสอบวา่แบบสอบถามสามารถวดัไดต้รงตามเน้ือหาและครอบคลุมครบถว้น 

ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะวดั โดยมีผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน  3  ท่าน (ตามรายช่ือในภาคผนวก) 

       2.2.2  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ โดยผูท้รงคุณวุฒิ

ตรวจสอบขอ้ความปรากฏในเคร่ืองมือแลว้นาํมาหาค่า IOC 

       2.2.3  นาํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้คาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC 

ได้ค่า IOC  =  0.958  หมายความว่า ตัวแบบสอบถามมีความตรงตามเร่ืองท่ีจะถาม (รายละเอียดใน

ภาคผนวก)   
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  3. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

       3.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data)  คือ ขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถาม (Questionaires) 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามจากบุคลากรของสํานกับริการการศึกษาโดยตรง

ทั้งหมด 

               3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data)  คือ ข้อมูล ท่ีได้จากการค้นควา้หนังสือ ตาํรา 

เอกสาร ทางวิชาการ  วารสาร เอกสารเผยแพร่ต่างๆ รวบรวมขอ้มูลจากการศึกษา งานวจิยั หนงัสือ 

ตาํรา บทความ ตลอดจนบริการสืบคน้หาขอ้มูลภายใตเ้ครือข่ายอินเทอร์เน็ตท่ีเก่ียวขอ้ง และงาน

ศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกนั  

       โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

(1) ทาํหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูอ้าํนวยการสํานัก

บริการการศึกษา 

 (2)  ขอความร่วมมือจากบุคลากรของสํานักบริการการศึกษา  เป็นการใช้แบบประชากร

ศึกษา จาํนวน 54  คน โดยแจกทุกคนด้วยตนเอง และผู ้ศึกษาได้ช้ีแจงทําความเข้าใจในการกรอก

แบบสอบถามและรับกลบัคืนดว้ยตนเอง  

               (3)  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตามประชากรท่ีไดก้าํหนดไว ้ตรวจสอบความถูก

ตอ้งและความครบถว้นสมบรูณ์ของแบบสอบถามก่อนท่ีจะนาํไปประมวลผล  

              (4)  นําข้อมูลท่ีเก็บรวบรวม ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์ 

ของแบบสอบถามมาทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป  

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

                  การนาํเสนอและอธิบายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการ

ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี จะนาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดน้าํมาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพื่อแจกแจงค่าความถ่ี หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน สําหรับท่ีเป็นคาํถามปลายปิดชนิดเลือกตอบ ให้ตอบคาํถามปลายปิด โดยจดัประเภท 

ของระดบัความคิดเห็น และในส่วนท่ีเป็นคาํถามปลายเปิดสรุปขอ้เสนอแนะเป็นประเด็นหลกั ๆ 

โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่าทางสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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                  1.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย  

  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย 

(mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เป็นสถิติการทดสอบแบบสองทาง 

     2.  การวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย 

         2.1  ขอ้มูลตอนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามวิเคราะห์

โดยการแจกแจงความถ่ี  (Frequency)  และหาค่าร้อยละ  (Percentage)  แลว้นาํเสนอในรูปตาราง 

ประกอบคาํบรรยาย 

         2.2  ขอ้มูลตอนท่ี 2  เป็นการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติั 

งานของบุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เป็นการวิเคราะห์ 

โดยการหาค่าเฉล่ีย  (mean)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ในภาพรวม และรายดา้น

นาํเสนอขอ้มูลในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย  

         2.3  ข้อมูลตอนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย

(mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในภาพรวมและรายด้านนําเสนอข้อมูล 

ในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย  

         2.4   ข้อมู ลตอนท่ี  4 เป็ นการวิ เคราะห์ ความสั มพั นธ์ ระหว่ างปั จจัยท่ี มี ผลต่ อ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานักบริการ

การศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เป็นการวิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เป็นสถิติการทดสอบแบบ   

สองทาง เพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั ในภาพรวม และรายดา้น 

แลว้นาํเสนอขอ้มูลในรูปตารางประกอบคาํบรรยาย  

         2.5  ขอ้มูลตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นการ

วิเคราะห์เน้ือหาจากข้อเสนอแนะความคิดเห็น โดยสรุปผลข้อเสนอแนะเป็นประเด็นจากแบบ   

สอบถามปลายเปิดนาํเสนอในรูปแบบขอ้ความเชิงพรรณนา 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั

สํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากรในสังกดัสํานัก

บริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  จาํนวน  54  คน ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล และการแปลผล  ดงัน้ี   

 ตอนท่ี   1    ขอ้มูลส่วนบุคคล  

 ตอนท่ี   2    การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ตอนท่ี   3    การวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

 ตอนท่ี   4    การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน 

             ตอนท่ี   5    ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

 

ตอนที ่1   ข้อมูลส่วนบุคคล   

 

                   ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่   เพศ อายุ  ตาํแหน่งงาน  ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ

ระยะเวลาการทาํงาน โดยแจกแจงเป็นจาํนวน ร้อยละ มีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี  4.1  จาํนวน ร้อยละ จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน) 

(N = 54) 

ร้อยละ 

(100) 

1. เพศ   

           1)  ชาย 16 29.63 

           2)  หญิง 38 70.37 

2. อายุ    

           1)  ตํ่ากวา่  30   ปี 1 1.85 

           2)  31 – 40  ปี 10 18.52 

           3)  41 – 50  ปี 11 20.37 

           4)  มากกวา่  51  ปีข้ึนไป    32 59.26 

3. ประเภทตาํแหน่ง   

          1)  ขา้ราชการ 32 59.26 

          2)  พนกังานมหาวทิยาลยั                    11 20.37  

          3)  ลูกจา้งประจาํ 11 20.37 

 4. ระดบัการศึกษา    

         1)  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี           7 12.96     

         2)  ปริญญาตรี                    32 59.26 

         3)  ปริญญาโท   14 25.93  

         4)  ปริญญาเอก     1   1.85  

5. รายได้ต่อเดอืน   

         1)  10,000 – 20,000 บาท          4  7.41 

         2)  20,001 – 30,000 บาท         21 38.89 

         3)  30,001 – 40,000 บาท         15 27.78 

         4)  40,001 – 50,000 บาท         10 18.52 

         5)  50,000  บาท ข้ึนไป         4  7.41 
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    ตารางท่ี  4.1   (ต่อ) 

 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน) 

(N = 54) 

ร้อยละ 

(100) 

6. ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิานในสํานกับริการการศึกษา 

           1)   ตํ่ากวา่  5  ปี 

           2)     5 – 10  ปี 

           3)   11 – 15  ปี 

           4)   16 – 20  ปี 

           5)   21 – 25  ปี 

           6)   26  ข้ึนไป                                                                                          

  

6 

6 

1 

6 

9 

26 

 

11.11 

11.11 

  1.85 

11.11 

16.67 

48.15 

 

                    จากตารางท่ี  4.1   แสดงจาํนวนร้อยละจากการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของประชากรการ

วิจยัซ่ึงเป็นบุคลากรสังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน  

54  คน ดงัน้ี    

                    1.  เพศ  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ร้อยละ 70.37 เป็นเพศหญิง และร้อยละ  

29.63 เป็นเพศชาย  

                    2.  อายุ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า  51  ปีข้ึนไป จาํนวน 32 คน 

คิดเป็นร้อยละ 59.26  รองลงมาคือ อายุ 41 – 50  ปี จาํนวน  11 คน  คิดเป็นร้อยละ 20.37  อายุ  31 – 40  ปี 

จาํนวน 10  คน  คิดเป็นร้อยละ 18.52  ตํ่ากวา่  30  ปี  จาํนวน 1  คน คิดเป็นร้อยละ 1.85  ตามลาํดบั 

                    3.  ประเภทตาํแหน่งงาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ 

จาํนวน 32 คน  คิดเป็นร้อยละ 59.26  พนักงานมหาวิทยาลัย จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 20.37 

ลูกจา้งประจาํ จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 20.37   

                    4.  ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 59.26  ปริญญาโท  จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 29.93 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 12.96  และระดบัปริญญาเอก จาํนวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ 1.85                   

                    5.  รายไดต่้อเดือน ผลการศึกษา  พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีรายได ้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท  

จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 38.89 รองลงมามีรายได ้ 30,001 – 40,000 บาท   
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จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 27.78  ถดัไปมีรายไดต่้อเดือน 40,001 – 50,000 บาท จาํนวน 10 คน 

คิดเป็นร้อยละ 18.52 ถดัไปมีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท และรายไดต่้อเดือน 50,000 บาท ข้ึนไป  

มีจาํนวน 4 คนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 7.41 เท่ากนั  

                    6.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในสํานักบริการการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสํานกับริการการศึกษา 26  ปีข้ึนไป จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 48.15  รองลงมา คือ

ระยะเวลาท่ีปฎิบติังานในสาํนกับริการการศึกษา 21 – 25  ปี  คิดเป็นร้อยละ 16.67  ถดัไปมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน

ในสํานักบริการการศึกษา ตํ่ากว่า  5   ปี ,  5 – 10  ปี    และ      16 – 20  ปี  มีจาํนวน 6  คนเท่ากนั  คิดเป็นร้อยละ 

11.11  และมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสาํนกับริการการศึกษา 11 – 15  ปี  จาํนวน  1  คน คิดเป็นร้อยละ 1.85  

 

ตอนที ่2   การวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

  

                  ผูศึ้กษาทาํการศึกษาปัจจยัจูง 28ใจท่ีคาดว่าจะมีผลต่อ 28การปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั

สํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยใช้แนวคิด ทฤษฎี 2 ปัจจัย  

ของ Frederick  Herzberg   แบ่งออกเป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 4 ด้าน คือ  ด้านลักษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า 

ในงาน และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)  4  ด้าน คือ  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน  

ดา้นความมัน่คงในงาน  ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และด้านค่าตอบแทน  นาํเสนอขอ้มูล 

ในภาพรวมและรายดา้น ในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยาย ดงัแสดงในตารางท่ี  4.2 - 4.10 

  

ตารางท่ี 4.2   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
N = 54 ระดบั    

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D. 

                  ปัจจยัจูงใจ 

1. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

    

4.20 0.79 มาก 3 

2. ดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 4.30 0.59 มากท่ีสุด 1 

3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.07 0.77 มาก 4 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.78 1.01 มาก 8 
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ตารางท่ี 4.2   (ต่อ) 

     

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
N = 54 ระดบั    

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D. 

                  ปัจจยัสุขอนามยั 

1. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

    

3.99  0.79 มาก 6 

2. ดา้นความมัน่คงในงาน 4.29 

3.94 

3.99 

0.72 

0.88 

0.78 

มากท่ีสุด 

มาก 

มาก 

2 

7 

5 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

4. ดา้นค่าตอบแทน 

สรุปภาพรวม 4.07 0.79 มาก  

         

                   จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยสรุปภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก  (μ = 4.07, S.D. = 0.79)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีสูงสุดเป็นอนัดบัแรก อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.30,    

S.D. = 0.59)  รองลงมาลําดับสองคือ ด้านความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.29,          

S.D. = 0.72) และอันดับสามคือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก  (μ =  4.20,             

S.D. = 0.79)    

   

ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ
N = 54 ระดบั 

ความสําคญั 
ลาํดบั μ S.D. 

1. ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของท่าน 4.50 0.57 มากท่ีสุด  1 

    อยา่งชดัเจน       

2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ 4.15 0.79 มาก 2 

3. องคก์รของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน 4.11 0.90 มาก 3 

4. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานท่ี  4.06 0.90 มาก 4 

    ไดรั้บมอบหมาย และสามารถตดัสินใจได ้     

ภาพรวม 4.20 0.79 มาก  
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จากตารางท่ี 4.3  พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.20, 

S.D. = 0.79)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านมีความเขา้ใจเร่ือง

งานและบทบาทหน้ าท่ี ของท่ านอย่างชัดเจน โดยมี ค่ าเฉล่ี ยอยู่ในระดับมากท่ี สุ ด (μ = 4.50,  

S.D. = 0.57)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านได้รับมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถอยู่ใน

ระดบัมาก (μ = 4.15, S.D.= 0.79) และอนัดบัสามคือ องค์กรของท่านมีการกาํหนดหน้าท่ีในงาน 

อยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.11, S.D. = 0.90)    

  

 ตารางท่ี 4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

 

ด้านผลสําเร็จในการปฏบิัตงิาน 
N = 54    ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

 μ S.D. 

5.  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ามมาตรฐาน  4.37 0.49   มากท่ีสุด 1 

    ของสาํนกัฯ     

6.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ  4.37 0.59 มากท่ีสุด 2 

7.  ท่านมีส่วนช่วยใหส้าํนกัฯ ไดผ้ลงานตาม เป้าหมายท่ี  4.31 0.67 มากท่ีสุด 4 

     กาํหนดไว ้     

8.  ท่านสามารถทาํงานไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวข้อง  4.33 0.55 มากท่ีสุด 3 

     สาํนกับริการการศึกษา     

9.  ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในผลงานของท่าน 4.13 0.65 มากท่ีสุด 5 

ภาพรวม 4.30 0.59 มากทีสุ่ด   

 

                 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชด้านผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.30, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านสามารถทาํงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตามมาตรฐานของ

สํานัก โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  (μ = 4.37, S.D. = 0.49)  รองลงมาลาํดับสองคือ ท่าน

สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.37, S.D.= 0.59) และ

อนัดบัสามคือ ท่านสามารถทาํงานได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวข้องสํานักบริการการศึกษา อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (μ  = 4.33, S.D. = 0.55)    
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  ตารางท่ี 4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D. 

10.  ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการ 3.89 0.92 มาก 4 

       ทาํงานในหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี     

11.  ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ 4.11 0.79 มาก 2 

       ใหท่้านปฏิบติั     

12.  เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 4.06 0.74 มาก 3 

       ของท่านเก่ียวกบังาน     

13.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ือท่านไดรั้บคาํชมเชยแสดงความ  4.22 0.63 มาก 1 

       ยนิดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน     

ภาพรวม 4.07 0.77 มาก  

              

                  จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 4.07, S.D. = 0.77)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับท่ี มี

ความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านรู้สึกพอใจเม่ือท่านไดรั้บคาํชมเชยแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  ((μ = 4.22, S.D. = 0.63)  รองลงมาลาํดบัสองคือ 

ผูบ้ ังคับบัญชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให้ท่านปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก (μ  = 4.11,          

S.D.= 0.79) และอนัดบัสามคือ เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน

เก่ียวกบังาน อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.06, S.D. = 0.74)    
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ตารางท่ี 4.6   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ลาํดบั  ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D. 

14. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีโอกาส 3.54 1.08 มาก 4 

      กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

15. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้าง 3.94 0.94 มาก 2 

      ศกัยภาพและพฒันาความรู้ ความสามารถอนัเป็น     

      ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน     

16. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการ 3.80 1.03 มาก 3 

      พิจารณาความกา้วหนา้ในงาน     

17. งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูช่่วยพฒันาทกัษะ ความรู้ 4.13 0.70 มาก 1 

      ความสามารถตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงาน     

18. ตาํแหน่งงานของท่านในปัจจุบนัมีโอกาสเล่ือน 3.50 1.28 มาก 5 

      ตาํแหน่งสูงข้ึนไปอีกได ้     

ภาพรวม 3.78 1.01 มาก  

 

    จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นความกา้วหน้าในงาน โดยภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.78, S.D. = 1.01)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดบัแรก

คือ งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูช่่วยพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงาน 

โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.13, S.D. = 0.70)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านมีโอกาสได้รับการ

ฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างศกัยภาพและพฒันาความรู้ ความสามารถอนัเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

อยู่ในระดับมาก  (μ = 3.94, S.D.= 0.94) และอนัดับสามคือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

ในการพิจารณาความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.80, S.D. = 1.03)    

  

  

 

 

 



 71 

ตารางท่ี 4.7   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ   S.D 

19. บุคลากรในหน่วยงานของท่านให ้ 3.96 0.95 มาก 3 

      ความเคารพนบัถือกนัเหมือนญาติสนิท     

20. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือน 4.02 0.69 มาก 2 

       ร่วมงานในทุกเร่ืองเป็นอยา่งดี     

21. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและไดรั้บนํ้ าใจ  4.15 0.49 มาก 1 

      ไมตรีจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี     

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจ  3.83 0.99 มาก 5 

      และเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา     

23. ท่านปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงานดว้ย 3.96 0.82 มาก  4 

      ความรู้สึกสบายใจและมีความสุข        

ภาพรวม 3.99 0.79 มาก  

  

    จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 3.99, S.D. = 0.79)  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับท่ี มี

ความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและไดรั้บนํ้ าใจไมตรีจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี

โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.15, S.D.  = 0.49)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านไดรั้บความร่วมมือ

จากเพื่อนร่วมงานในทุกเร่ืองเป็นอย่างดีอยู่ในระดับมาก (μ = 4.02, S.D.= 0.69) และอันดับสาม 

คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความเคารพนบัถือกนัเหมือนญาติสนิทอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.96, 

S.D. = 0.95)    
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ด้านความมัน่คงในงาน 
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

 μ  S.D. 

24. ท่านคิดวา่การทาํงานในสาํนกัฯ /องคก์รน้ีมี  4.78 0.46 มากท่ีสุด 1 

      ความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน     

25. ท่านเช่ือมัน่วา่ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู ่ 4.70 0.50 มากท่ีสุด 2 

       มีความมัน่คง     

26. ท่านคิดวา่ตวัท่านเองไดท้าํงานท่ีมีความมัน่คง 4.67 0.58 มากท่ีสุด 3 

27. ท่านมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานในสาํนกัฯ/องคก์รน้ี 4.67 0.61 มากท่ีสุด 4 

      ต่อไปนานเท่าท่ีท่านตอ้งการ     

28. ท่านมีโอกาสท่ีจะถูกโยกยา้ยไปทาํงานในท่ี   2.61 1.43 ปานกลาง 5 

      ท่ีตวัเองไม่อยากไป     

ภาพรวม 4.29 0.72 มากทีสุ่ด  

  

                 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.29, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัท่ีมีความสาํคญัลาํดบัแรกคือ 

ท่านคิดวา่การทาํงานในสํานกัฯ /องคก์รน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (μ = 4.78, S.D. = 0.46) รองลงมาลาํดับสอง คือ ท่านเช่ือมัน่ว่าตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีทาํอยู ่

มีความมัน่คง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (μ = 4.70, S.D.= 0.50) และอนัดบัสาม คือ ท่านคิดวา่ตวัท่านเองได้

ทาํงานท่ีมีความมัน่คงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.67, S.D. = 0.58)    
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ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

  ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
N = 54 ระดบัความ

คดิเห็น 
ลาํดบั  

μ S.D 

29. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มในการ 3.98 0.88 มาก 3 

      ปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น     

30. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ 4.00 0.78 มาก 1 

      ท่ีพร้อมใชง้านอยา่งเพียงพอ      

31. ท่านไดท้าํงานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่ง  3.98 0.84 มาก 2 

      อุณหภูมิ เสียง และการระบายอากาศท่ีเหมาะสม     

32. สถานท่ีทาํงานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการ 3.91 0.90 มาก 4 

      ทาํงาน     

33. ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงานของท่าน 3.85 1.00 มาก 5 

ภาพรวม 3.94 0.88 มาก  

  

                 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (μ = 3.94, S.D. = 

0.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดบัแรกคือ หน่วยงานของท่านมีวสัดุ

อุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ีพร้อมใช้งานอย่างเพียงพอโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (μ = 4.00, S.D. =  

0.786)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านไดท้าํงานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียง และการระบาย

อากาศท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.98, S.D. = 0.84) และอนัดบัสามคือ หน่วยงานของท่าน 

มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นอยู่ในระดบัมาก   

(μ = 3.98, S.D. = 0.88)    
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ตารางท่ี 4.10   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน 

 

ด้านค่าตอบแทน 
N = 54 ระ ดบัความ

คดิเห็น 
ลาํดบั  

μ S.D 

34. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั 3.87 0.83 มาก 3 

      ความรู้ความสามารถของท่าน     

35. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ข้ึน 3.80 0.90 มาก 4 

      ค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม     

36. ท่านคิดวา่ตวัท่านมีโอกาสไดล้าพกัตามความจาํเป็น 4.17 0.69 มาก 1 

      อาทิ ลากิจ  ลาป่วย และลาพกัผอ่นประจาํปี     

37. สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 4.13 0.70 มาก 2 

ภาพรวม 3.99 0.78 มาก  

  

                  จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ดา้นค่าตอบแทน โดยสรุป

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (μ = 3.99, S.D. = 0.78)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าระดบัท่ีมีความ 

สาํคญัลาํดบัแรกคือ ท่านคิดวา่ตวัท่านมีโอกาสไดล้าพกัตามความจาํเป็น อาทิ ลากิจ  ลาป่วย และลา

พกัผ่อนประจาํปีโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.17, S.D. = 0.69)  รองลงมาลาํดบัสอง คือ 

สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม  อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.138, S.D.= 0.70) และลาํดบั

สามคือ ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน อยู่ในระดับมาก         

(μ = 3.87, S.D. = 0.83)    
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ตอนที ่3  การวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 

    ผูศึ้กษาทาํการศึกษาขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกับริการ

การศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใชแ้นวคิดของปีเตอร์สัน (Peterson) และโพลแมน  

(Plowmam) ใน 4  ด้าน ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้าน

ตน้ทุน โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี  4.11 -  4.15 

                

ตารางท่ี  4.11   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  

 สังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นรายด้าน และ

 ภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D. 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.16 0.63 มาก 3 

2. ดา้นปริมาณงาน 4.23 0.65 มากท่ีสุด 1 

3. ดา้นเวลา 4.20 0.61 มาก 2 

4. ดา้นตน้ทุน  4.06 0.64 มาก 4 

สรุปภาพรวม 4.16 0.63 มาก  

  

  จากตารางท่ี  4.11  พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการ

การศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยสรุปภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.16 )  เม่ือพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านปริมาณงานมีความสําคญัเป็นลําดับแรกโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(μ = 4.23, S.D. = 0.65) รองลงมาลาํดบัสองคือ ดา้นเวลามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.20, S.D. = 0.61)  

และลําดับสามคือ ด้านคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (μ = 4.16, S.D. = 0.63)  และลาํดับ

สุดทา้ยดา้นตน้ทุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.06, S.D. = 0.64)  
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ตารางท่ี 4.12   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ

 ของงาน เป็นรายขอ้และภาพรวม  

 

ด้านคุณภาพของงาน 
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั 

μ S.D 

42.  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 4.24 0.58 มากท่ีสุด 1 

      ครบถว้นน่าเช่ือถือและเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้     

43.  ผลสาํเร็จของงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือ 4.20 0.56 มาก 2 

       ผูใ้ชบ้ริการสามารถตอบสนองความตอ้งการไดท้นัที     

44.  ผลงานท่ีไดต้รงตามความตอ้งการของ 4.11 0.60 มาก 4 

       ผูบ้งัคบับญัชา/ลูกคา้ท่ีมารับบริการ     

45.  ผลงานท่ีไดมี้การกาํหนดวธีิการและขั้นตอนใน 4.20 0.68 มาก 3 

       การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน     

46.  ผลงานท่ีไดมี้การตรวจสอบคุณภาพและความถูกตอ้ง 4.04 0.73 มาก 5 

      ก่อนการส่งมอบงานทุกคร้ัง     

ภาพรวม 4.16 0.63 มาก  

  

                 จากตารางท่ี  4.12  พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานัก

บริการ-การศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชดา้นคุณภาพของงาน  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

(μ = 4.16, S.D. = 0.63)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดับแรกคือ ท่าน

สามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบได้ตรงตามกาํหนดเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด ((μ = 4.24,     

S.D. = 0.58) รองลงมาลําดับสองคือ ผลสําเร็จของงานเป็นท่ีพอใจของผู ้บังคับบัญชา หรือ

ผูใ้ชบ้ริการสามารถตอบสนองความตอ้งการไดท้นัที  อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.20, S.D.= 0.56) และ

อันดับสามคือ ผลงานท่ีได้มีการกําหนดวิธีการและขั้ นตอนในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.20, S.D. = 0.68)   
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ตารางท่ี 4.13   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

 เป็นรายขอ้และภาพรวม 

 

ด้านปริมาณงาน 
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D 

43.  ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม  4.13 0.73 มาก 3 

        และท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งครบถว้น       

44.  ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของ 4.28 0.60 มากท่ีสุด 2 

       หน่วยงาน     

45.  ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานอยูเ่สมอ เพ่ือใหไ้ด ้ 4.33 0.61 มากท่ีสุด   1* 

       ปริมาณเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้     

46.  ผลการปฏิบติังานของท่าน มีปริมาณสูงกวา่เกณฑ ์ 4.09 0.71 มาก 4 

       มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้     

47.  มีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงานเพ่ือใหส้ามารถ  4.33 0.61 มากท่ีสุด 1* 

       ทาํงานใหส้าํเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้     

 ภาพรวม 4.23 0.65 มากทีสุ่ด  

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการ

การศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ด้านปริมาณงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ  =  4.23, 

S.D. = 0.65)  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ระดบัท่ีมีความสําคัญลําดับแรก มี 2 ข้อ คือ ท่านมีการวาง

แผนการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อให้ได้ปริมาณเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และมีการจดัลาํดับ

ความสําคญัของงานเพื่อให้สามารถทาํงานให้สําเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (μ = 4.33, S.D. = 0.61) รองลงมาลาํดบัสองคือ ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัได้เป็นไปตามเป้าหมาย

ของหน่วยงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (μ = 4.28, S.D.= 0.60) และอนัดบัสามคือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ

มอบหมายมีความเหมาะสมและท่านสามารถปฏิบติังานได้อย่างครบถว้น อยู่ในระดบัมาก (μ = 4.13, 

S.D. = 0.73)  
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ตารางท่ี 4.14   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลา 

 เป็นรายขอ้และภาพรวม 

                         

ด้านเวลา    
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D 

48.  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อน/ทนั 4.20 0.63  3 

      ตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้     

49.  ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลา เพ่ือใหผ้ลการ 4.30 0.60 มากท่ีสุด 2 

      ปฏิบติังานเสร็จส้ินทนัเวลาท่ีกาํหนด     

50.  ท่านสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบไดต้รงตาม 4.30 0.54 มากท่ีสุด 1 

       กาํหนดเวลา       

51.  ผลงานท่ีไดเ้สร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด  4.13 0.62 มาก 4 

52.  ท่านมีการลดขั้นตอนในการทาํงาน โดยนาํความรู้และ 4.07 0.67 มาก 5 

       เทคนิคใหม่ๆ มาใชเ้พ่ือใหเ้กิดความสะดวกรวดเร็วใน 

       การทาํงานข้ึนกวา่เดิม 

    

ภาพรวม 4.20 0.61 มาก  

                         

                  จากตารางท่ี 4.14  พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการ

การศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ด้านเวลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (μ  =  4.20,  

S.D. = 0.61)  เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ระดับท่ีมีความสําคัญลําดับแรกคือ ท่านสามารถทํางาน 

ท่ีรับผิดชอบได้ตรงตามกาํหนดเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.30, S.D. = 0.54) รองลงมา 

ลาํดบัสองคือ ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลา เพื่อให้ผลการปฏิบติังานเสร็จส้ินทนัเวลาท่ีกาํหนด 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.30, S.D. = 0.61) และอนัดับสามคือ ท่านมีการลดขั้นตอนในการทาํงาน  

โดยนาํความรู้และเทคนิคใหม่ๆ มาใช้เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการทาํงานข้ึนกวา่เดิมอยูใ่น

ระดบัมาก (μ = 4.20, S.D. = 0.63) 
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   ตารางท่ี 4.15   ค่าเฉล่ียและความเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน 

 เป็นรายขอ้และภาพรวม 

 

                                ด้านต้นทุน  
N = 54 ระดบั

ความสําคญั 
ลาํดบั  

μ S.D. 

53.  ท่านจดัสรรและใชท้รัพยากรต่างๆ อยา่งประหยดั คุม้ค่า  4.28 0.53 มากท่ีสุด 1 

      เพ่ือให ้เกิดประโยชน์สูงสุดและไดผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด     

54.  ในหน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบอุปกรณ์  3.91 0.65 มาก 5 

      สาํนกังานและ ซ่อมแซมเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการ      

       ปฏิบติังานเป็นประจาํ เพ่ือช่วยยดือายกุารใชง้านนั้นๆ            

55.  ท่านสามารถลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นในการปฏิบติังาน 4.07 0.70 มาก 2 

       ออกไป  เพ่ือช่วยลดตน้ทุนรวมในการดาํเนินงาน     

56.  ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานในหน่วยงานของท่านมี 4.00 0.67 มาก 4 

      ความเหมาะสมกบัปริมาณและภาระงาน     

57.  ท่านสามารถจดัสรรและใชจ่้ายงบประมาณในการ 4.06 0.66 มาก 3 

       ดาํเนินงานไดต้ามแผนงบประมาณท่ีกาํหนดไวไ้ด ้     

ภาพรวม 4.06 0.64 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการ

การศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ด้านตน้ทุน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.06,  

S.D. = 0.64)  เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า  ระดับท่ีมีความสําคญัลาํดับแรกคือ ท่านจดัสรรและใช้

ทรัพยากรต่างๆ อย่างประหยดั คุ้มค่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.28, S.D. = 0.53) 

รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านสามารถลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นในการปฏิบติังานออกไป เพื่อช่วยลด

ต้นทุนรวมในการดาํเนินงาน อยู่ในระดับมาก (μ = 4.07, S.D. = 0.70) และอนัดับสาม คือ ท่าน

สามารถจดัสรรและใชจ่้ายงบประมาณในการดาํเนินงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.06, S.D. = 0.66)   
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ตอนที่  4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานกบัประสิทธิภาพ

 การปฏบัิติงาน 

 

      ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

โดยวิธีการหาค่าสัมป ระสิ ท ธ์ิส หสัมพัน ธ์ เพี ยร์สัน  (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นับถือ  ดา้นความก้าวหน้าในงาน  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ด้านความมัน่คงในงาน  

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ดา้นค่าตอบแทน และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ

ของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นตน้ทุน ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.16  - 4.24      

   

ตารางท่ี 4.16   ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

 ของบุคลากรสังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    
 

    ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
                  ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 

r  Sig.(2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

               ปัจจยัจูงใจ 

1. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

0.620** 

 

0.000 

 

ระดบัปานกลาง 

2. ดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังาน 0.735** 0.000 ระดบัปานกลาง 

3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  0.690** 0.000 ระดบัตํ่า 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน   0.606** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม   0.751** 0.000 ระดบัสูง  

               ปัจจยัสุขอนามยั 

1. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

 

0.537** 

 

0.000 

 

ระดบัปานกลาง 

2. ดา้นความมัน่คงในงาน 0.291* 0.033 ระดบัปานกลาง 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   0.539** 0.000 ระดบัตํ่า 

4. ดา้นค่าตอบแทน    0.677** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม    0.642** 0.000 ระดบัปานกลาง 

สรุปภาพรวม    0.726** 0.000 ระดบัสูง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั   0.01     
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                  จากตารางท่ี  4.16  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

โดยสรุปภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมาก  (r = 0.726)  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ 0.01  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจยัจูงใจหรือกระตุน้โดยรวมอยู่ในระดบัสูง (r = 0.751)  และปัจจยั

สุขอนามยัหรือคํ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.642)    

 

ตารางท่ี 4.17   ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติกับ

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษมหาวิทยาลัย 

 สุโขทยัธรรมาธิราช เป็นรายดา้นและภาพรวม  

  

   ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 
                     ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิ

r Sig. (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.590** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นปริมาณงาน 0.550** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นเวลา 0.449** 0.001 ระดบัตํ่า 

ดา้นตน้ทุน  0.619** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม      0.620** 0.000 ระดบัปานกลาง 

  ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 

 

             จากตารางท่ี  4.17  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษา   

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.620)  อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  

ดา้นปริมาณงาน และดา้นตน้ทุน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัปาน

กลาง (r  =  0.590, r  = 0.550,  r  = 0.619)  ตามลําดับส่ วนประสิ ทธิ ภาพการปฏิ บั ติ งานด้านเวลา  

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิติอยูใ่นระดบัตํ่า  (r  =  0.449 ) 
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ตารางท่ี 4.18   ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงานกับ

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษามหาวิทยาลยัสุโขทยั 

 ธรรมาธิราช  เป็นรายดา้นและภาพรวม  

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านผลสําเร็จในการปฏบิัตงิาน 

r Sig. (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.665** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นปริมาณงาน 0.685** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นเวลา 0.685** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นตน้ทุน  0.600** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.735** 0.000 ระดบัสูง 

**  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 

  

    จากตารางท่ี 4.18  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานักบริการ

การศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง (r = 0.735) อยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน       

ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านต้นทุนมีความสัมพันธ์กับปัจจัย 

ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยใูนระดบัปานกลาง (r  =  0.665, r  = 0.685,   

r  = 0.685, r  = 0.600) ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.19   ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับ

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษามหาวิทยาลัย 

 สุโขทยัธรรมาธิราช เป็นรายดา้นและภาพรวม 

  

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

r Sig. (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.665** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นปริมาณงาน 0.710** 0.000 ระดบัสูง 

ดา้นเวลา 0.528** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นตน้ทุน 0.569** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.690** 0.000 ระดบัปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 

    

 จากตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการ

การศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.690)  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน            

ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา  และดา้นตน้ทุน  มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นับถือ อยู่ในระดับปานกลางกลาง (r  =  0.665, r  = 0.528,  r  = 0.569) ตามลําดับ ส่วนประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัสูง 

(r  =  0.710) 
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ตารางท่ี  4.20  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในการปฏิบติังานด้านความกา้วหน้าใน

 งานกับประสิ ทธิ ภาพการปฏิ บั ติ งานของบุ คลากร สั งกัดสํ านักบริการการศึ กษา

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เป็นรายดา้นและภาพรวม        

                                                                    

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ด้านความก้าวหน้าในงาน 

r Sig. (2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.555** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นปริมาณงาน 0.573** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นเวลา 0.417** 0.002 ระดบัตํ่า 

ดา้นตน้ทุน 0.612** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.606** 0.000 ระดบัปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 

  

    จากตารางท่ี 4.20  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความกา้วหนา้ในงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.606) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณ

งาน และด้านต้นทุน มีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง          

(r  =  0.555, r  = 0.573,  r  = 0.612)  ตามลาํดบั ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลา  มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัตํ่า  (r  =  0.417) 
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 ตารางท่ี 4.21   ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานกบั

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสํานักบริการการศึกษามหาวิทยาลัย

 สุโขทยัธรรมาธิราช เป็นรายดา้นและภาพรวม   

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

r Sig.(2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.480** 0.000 ระดบัตํ่า 

ดา้นปริมาณงาน 0.490** 0.000 ระดบัตํ่า 

ดา้นเวลา 0.490** 0.004 ระดบัตํ่า 

ดา้นตน้ทุน  0.554** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.537** 0.000 ระดบัปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01     

     

    จากตาราง 4.21  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการ

การศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง  (r = 0.537)   

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพของงาน  

ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน อยู่ใน

ระดับตํ่า  (r  =  0.480, r  = 0.490,  r  = 0.490) ตามลําดับ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านต้นทุน 

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  (r  =  0.554)   
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ตารางท่ี 4.22   ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงานกบัประสิทธิภาพ

 การปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา   มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

 เป็นรายดา้นและภาพรวม      

                             

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านความมัน่คงในงาน 

r Sig.(2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน  0.343* 0.011 ระดบัตํ่า 

ดา้นปริมาณงาน 0.200* 0.148 ไม่มีความสมัพนัธ์ 

ดา้นเวลา 0.197* 0.152 ไม่มีความสมัพนัธ์ 

ดา้นตน้ทุน  0.298* 0.028 ระดบัตํ่ามาก 

รวม 0.291* 0.033 ระดบัตํา่มาก 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05     

  

     จากตารางท่ี 4.22  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความมัน่คงในงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัระดบัตํ่ามาก  (r = 0.291)  อยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพของงาน มีความ     

สัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัตํ่า  (r  =   0.343)  ดา้นตน้ทุน มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัตํ่ามาก  (r  0.298)  ส่วนดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา  

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน  
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 ตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

 ทาํงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั  สํานกับริการการศึกษามหาวทิยาลยั 

 สุโขทยัธรรมาธิราช เป็นรายดา้น และภาพรวม 

   

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

r Sig.(2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นคุณภาพของงาน 0.439** 0.001 ระดบัตํ่า 

ดา้นปริมาณงาน 0.603** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ดา้นเวลา 0.374** 0.005 ระดบัตํ่า 

ดา้นตน้ทุน  0.501** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.539** 0.000 ระดบัปานกลาง 

   ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01     

 

   จากตารางท่ี 4.23  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการ

การศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง (r  =  0.539)  

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นปริมาณงาน และดา้น

ต้นทุน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับปานกลาง                  

(r  =  0.603,  r  =  0.501) ตามลาํดบั ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานและดา้น

เวลา มีความสัมพันธ์กับปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า  (r  =  0.439,              

r  =  0.374)  ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนกบั

 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัย 

 สุโขทยัธรรมาธิราช  เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านค่าตอบแทน 

r Sig.(2-tailed) ระดบัความสัมพนัธ์ 

คุณภาพของงาน 0.552** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ปริมาณงาน 0.694** 0.000 ระดบัปานกลาง 

เวลา 0.540** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ตน้ทุน  0.621** 0.000 ระดบัปานกลาง 

รวม 0.677** 0.000 ระดบัปานกลาง 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01     

 

 จากตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน    

ด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับระดับปานกลาง (r = 0.677)  

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน           

ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านต้นทุนมีความสัมพันธ์กับปัจจัย 

ดา้นค่าตอบแทนเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยูในระดบัปานกลาง (r  =  0.552, r  = 0.694,  r  = 0.540, r  = 0.621) 

ตามลาํดบั  
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ตอนที ่5   ข้อเสนอแนะในการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน  

 

      จากการวิเคราะห์ข้อมูลของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด สามารถสรุปตามปัจจยั

เก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

       1.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน  

                       เน่ืองจาก  การวิเคราะห์ด้านคุณภาพของงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน หากมีการมอบหมายงานเร่งด่วนแก่บุคลากร ซ่ึงไม่มีความถนัดและความ

เช่ียวชาญในการทาํงานนั้นๆ ทาํให้คุณภาพของงานท่ีออกมาเกิดความผิดพลาดได ้ดงันั้น จึงควร

พิจารณากาํหนดวางตวับุคลากรให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบังาน ตามคุณวุฒิ และประสบการณ์ 

พร้อมทั้งควรปรับปรุงวิธีการทาํงานให้เขม้ขน้ ให้ความรู้แก่บุคลากรอย่างทัว่ถึงโดยมีการพฒันา  

จดัอบรมบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองพร้อมทั้งลดขั้นตอนกระบวนการทาํงานให้เกิดความคล่องตวั มีการ

ตรวจสอบคุณภาพและความถูกต้องทุกขั้นตอน ก่อนส่งออกสู่หน่วยงานภายนอก เพื่อลดความ

ผิดพลาด  ควรมีการกําหนดตัวช้ีวดัด้านคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อให้ผลสําเร็จของงานเป็นไปตาม

เป้าหมาย  ควรมีการประเมินแผนและผลระหว่างปี และนําผลมาปรับปรุงแผนและผลก่อน 

การกาํหนดแผนในปีงบประมาณถดัไป ทุกศูนย/์ฝ่าย ภายในหน่วยงานควรกาํหนดมาตรฐานในการ

ทาํงานให้เป็นรูปธรรมหรือมีการจดัทาํคู่มือในการปฏิบติังานเพื่อจะได้นํามาเป็นหลักฐานเป็น

ตวัช้ีวดัคุณภาพไดอี้กทาง และควรมีการปรับเปล่ียนระบบการทาํงานใหท้นัสมยัและมีประสิทธิภาพ

มากกวา่เดิม โดยนาํเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้มาใชแ้ละปรับร้ือระบบต่างๆ ท่ีล่าชา้ใหร้วดเร็วมากยิง่ข้ึน 

                 2.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน  

           เน่ืองจากการวิเคราะห์ปริมาณงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฎิบติังาน  จึงควรมีการมอบหมายปริมาณงานให้มีความเหมาะสมกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ของแต่ละงาน ซ่ึงบางงานอาจจะตอ้งใชเ้วลาในการทาํงานเป็นระยะเวลานานกวา่กนั ควรมีการเฉล่ีย

ปริมาณงานให้มีความเหมาะสม และมีการจดัทาํ KPI ท่ีชดัเจน มีมาตรฐานเดียวกนั  เน่ืองจากบาง

กลุ่มงานตอ้งรับผิดชอบงานในปริมาณมากและบุคลากรมีจาํนวนจาํกดัทาํให้ไม่สามารถปฏิบติังาน

ให้สําเร็จลุล่วงได้  ดังนั้ น ควรพิจารณาและมอบหมายแบ่งงานให้ชัดเจนเหมาะสมกับหน้าท่ี 

ท่ีรับผดิชอบ  ช่วงใดท่ีมีงานเร่งด่วนควรหาบุคลากรมาช่วย ไม่ควรปล่อยให้ทาํอยูค่นเดียว หรือกลุ่ม

เดียว ควรหาบุคลากรจากงานอ่ืนมาช่วยสนับสนุนในช่วงเวลานั้นๆ ลดปริมาณงานหรือขั้นตอน 

ท่ีไม่จาํเป็นบางอย่างโดยตอ้งมีการวิเคราะห์งานอย่างเป็นรูปธรรม และมีการเพิ่มจาํนวนบุคลากร 

ให้เพียงพอกับปริมาณงาน  เพิ่มเคร่ืองอาํนวยความสะดวกในการทาํงานให้สามารถปฏิบติังาน 

ไดอ้ยา่ง 
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มีประสิทธิภาพ ควรมีการจดัการประชุมกิจกรรมเก่ียวกับทุกงานภายในสํานักฯ อย่างต่อเน่ือง 

เพื่อให้บุคลากรเขา้ใจและมีความรอบรู้ในระบบการทาํงานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งภายในอย่าง

ทัว่ถึง 

      3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา  

           เน่ืองจาก การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลามีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของบุคลากร  การสั่งงานแบบกะทนัหัน ทาํให้การบริหารเวลา 

ในการทาํงานบางเร่ืองเกิดการสะดุด ส่งผลให้มีความล่าช้า ดังนั้ น ควรมีการประชุมประสาน

นโยบายการทาํงานให้เป็นระบบและความสัมพนัธ์ทั้ งองค์กร ควรให้ความสําคัญกับการวาง

แผนการปฏิบติังาน มีการวางแผนในการบริหารเวลา เพื่อให้ผลการปฎิบติังานเสร็จส้ินตามเวลา 

ท่ีกาํหนด การสั่งงานแบบกระทนัหัน ทาํให้การบริหารเวลาในการทาํงานบางเร่ืองเกิดการสะดุด 

ส่งผลกระทบทาํให้เกิดความล่าชา้ ช่วงใดท่ีมีงานเร่งด่วนควรหาบุคลากรมาช่วยเสริมโดยอยา่ปล่อย

ให้ทาํอยู่คนเดียวหรือกลุ่มเดียว ควรหาบุคลากรจากงานอ่ืนมาช่วยในช่วงเวลานั้นๆ ดงันั้น ควรมี

การประชุมประสาน นโยบายการทาํงานให้เป็นระบบและมีความสัมพนัธ์ทั้งองคก์ร  รวมถึงการนาํ

ระบบเทคโนโลยี-สารสนเทศมาประยุกต์ใช ้ มีการกาํหนดระยะเวลา (Time line) ท่ีสอดคล้องกบั

แผนกิจกรรม โครงการ โดยนาํผลการประเมินมาพฒันากระบวนงานอย่างต่อเน่ืองไม่ควรส่งแผน 

งาน ในเวลาท่ีจาํกดั และตอ้งการอยา่งเร่งด่วน เพราะจะทาํให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพไม่ครบถว้น และ 

ไม่รอบดา้น ควรมีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานลงเพื่อจะไดท้นัเวลาไม่ให้เกิดผลกระทบต่องาน 

งานบางช้ินสามารถท่ีจะลดกระบวนการลงได้ เช่น งานธุรการ ทั้ งน้ี ผูท่ี้มีหน้าท่ีเก่ียวข้อง หรือ

ผูบ้ริหารควรจดัระดมความคิดหรือประชุมร่วมกนัในการบริหารจดัการในระบบใหม่ทุกศูนย/์ฝ่าย 

เพื่อให้นาํไปปรับลดกระบวนการ ขั้นตอนในการทาํงานเพื่อให้สั้ น กระชับ และรวดเร็วกว่าเดิม  

งานท่ีได้รับมาบางคร้ัง บางช้ินไม่ถูกต้อง ต้องใช้เวลาในการตรวจสอบความถูกต้อง โดยต้อง

ประสานงานกบัหลาย ๆ หน่วย/ฝ่าย จึงตอ้งใชเ้วลานานทาํใหล่้าชา้ ดงันั้น จึงควรใหเ้วลาแก่ผูป้ฏิบติั 

        4.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน     

            เน่ืองจาก การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หากกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในสํานกัมีหลายกิจกรรม ซ่ึงบางกิจกรรม

ทาํให้เกิดค่าใช้จ่ายท่ีไม่คาดคิด ไม่เป็นไปตามแผนงบประมาณท่ีกาํหนดไว ้บางคร้ังมีการเพิ่ม         

ขั้นตอนการทาํงาน ทาํให้เกิดค่าใชจ่้ายสูงข้ึนเช่นกนั ดงันั้น ควรมีการควบคุมและจดัสรรการใชจ่้าย

ใหเ้ป็นไปตามงบประมาณท่ีกาํหนดไว ้ เนน้การบริหารตน้ทุนใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด ลดค่าใชจ่้าย

ท่ีไม่จาํเป็นแต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นตน้ทุนท่ีเหมาะสมกบัองค์กร มีการตรวจสอบเคร่ืองมือเคร่ืองใช้เป็น

ประจาํ รวมทั้งปรับปรุงกระบวนการทาํงานให้สั้ นและกระชับ  อย่างเขม้งวด  ควรมีการประชุม
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ร่วมกนัระหว่างบุคลากรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพื่อตกลงหรือหาวิธีการลดต้นทุนค่าใช้จ่าย 

ท่ีไม่จ ําเป็นในการจัดกิจกรรมต่างๆ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรมีมาตรฐานการลดต้นทุน 

ท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม  ควรมีการสํารวจและจดัสรร อุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัยุค

สมยัในปัจจุบนัเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ให้มีการรณรงคป์ระหยดัในการใชว้สัดุ อุปกรณ์ของใช้

ส่วนกลางท่ีมหาวิทยาลยัจดัไวใ้ห้ เช่น มีการกาํหนดระยะเวลา ในการเปิด-ปิดไฟ และ เปิด-ปิดแอร์ 

ในช่วงพกักลางวนั และก่อนเลิกงาน ตลอดจนการใช้นํ้ า เป็นตน้ เม่ือไดรั้บการจดัสรรทรัพยากร 

เพื่อนํามาใช้งานได้แล้ว หน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรมีการประชุมเพื่อร่วมกนัระดมความคิดเห็น

จดัสรรในการใชใ้หเ้กิดความคุม้ค่าอยา่งเขม้ขน้ โดยมีการติดตามและประเมินผลอยา่งสมํ่าเสมอ 

  

 



 

 

บทที ่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

                 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

สังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยมีตวั

แปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)  4  ดา้น คือดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ดา้นความก้าวหน้าในงานและ

ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 4 ดา้น คือดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน  ดา้นความมัน่คง

ในงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  และดา้นค่าตอบแทน ผูศึ้กษาไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูล

เพื่อนาํเสนอรายละเอียดในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ สรุปผลการศึกษา อภิปราย

ผล และขอ้เสนอแนะรายละเอียด ดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

                   1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

                          1.1.1 เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานัก

บริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                         1.1.2   เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                           1.1.3  เพื่อขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สังกดั สาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                    1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

                           1.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชใชแ้บบประชากรศึกษา จาํนวน  54  คน    

                          1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาใช้ประเภทการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires)  แบ่งออกเป็น  4  ตอน  คือ 
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           ตอนท่ี 1  สอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบคาํถาม  ตอนท่ี  2  สอบถามขอ้มูล

เก่ียวกับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยั- 

ธรรมาธิราช แบ่งเป็น 4  ดา้น คือ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นตน้ทุน ตอนท่ี 4 

สอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

                          1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูลรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม แหล่งข้อมูล   

ทุติยภูมิ เก็บขอ้มูลจากแหล่งอ่ืน ท่ีมีการเก็บรวบรวมไวแ้ลว้จากหน่วยงานราชการและการคน้ควา้  

จากหนงัสือ ตาํรา  วารสาร บทความทางวิชาการ  เอกสารเผยแพร่ต่างๆ  ตลอดจนบริการสืบคน้หา

ขอ้มูลภายใตเ้ครือข่ายอินเทอร์เน็ต และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

                     1.2.4  การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient)  เป็นสถิติการทดสอบแบบสองทาง เน้ือหานําเสนอในรูปแบบตาราง

ประกอบคาํบรรยาย สําหรับท่ีเป็นคาํถามปลายปิดชนิดเลือกตอบให้ตอบคาํถามปลายปิด โดยจดั

ประเภทของระดบัความคิดเห็น และในส่วนท่ีเป็นคาํถามปลายเปิดสรุปขอ้เสนอแนะเป็นประเด็น

หลกัๆ นาํเสนอในรูปแบบขอ้ความเชิงพรรณนา 

                  1.3  ผลการศึกษา 

                         จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทั้งหมด สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 

                          1.3.1  ข้อมูลส่วนบุคคล 

                        พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ร้อยละ 70.37 เป็นเพศหญิง มีอายุมากกว่า  51 ปี

ข้ึนไป จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 59.26 ประเภทตาํแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จาํนวน 

32 คน คิดเป็นร้อยละ 59.26 การศึกษาระดับปริญญาตรี จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 59.26   

มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท  จ ํานวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 38.89  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

ในสํานักบริการ-การศึกษา บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสํานักบริการการศึกษา

ตั้งแต่  26  ปี  ข้ึนไป จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 48.15   

       1.3.2  การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

                    ผูว้จิยัทาํการศึกษาปัจจยัจูง26ใจท่ีคาดวา่จะมีผลต่อ26การปฏิบติังานของบุคลากร

สังกัดสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยใช้แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย  

ของ Frederick  Herzberg  มาบูรณาการ เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจของบุคลากรสังกดัสํานกั

บริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ใน 4 ดา้น คือ  

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ด้านผลสําเร็จในการปฏิบติังาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
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ดา้นความก้าวหน้าในงาน และ 2. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors)  ใน 4 ดา้น คือดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นค่าตอบแทน สรุปผล 

ไดด้งัน้ี 

                           ผลจากการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

โดยสรุปภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ   = 4.07, S.D. = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

ผลสําเร็จในการปฏิบัติงานมีสูงสุดเป็นอันดับแรก อยู่ในระดับมากท่ีสุด (μ = 4.30, S.D. = 0.59) 

รองลงมา ลาํดบัสองคือ ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.29, S.D. = 0.72) และอนัดบั

สามคือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.20, S.D. =  0.79)    

                            ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก (μ = 4.20, S.D. = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความสาํคญัลาํดบัแรก คือ 

ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหน้าท่ีของท่านอย่างชดัเจน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด (μ = 4.50, S.D. = 0.57)  รองลงมาลําดับสองคือ ท่านได้รับมอบหมายงานตรงกับความรู้

ความสามารถ อยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.15, S.D.= 0.79) และอนัดบัสามคือ องค์กรของท่านมีการ

กาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.11, S.D. = 0.90)    

                            ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นผลสาํเร็จในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด  (μ = 4.30, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ระดบัความสําคญัลาํดบั

แรกคือ ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหน้าท่ีของท่านอย่างชัดเจน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.50, S.D. = 0.57)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงกบั

ความรู้ความสามารถ อยู่ในระดบัมาก (μ = 4.15, S.D.= 0.79) และอนัดบัสามคือ องค์กรของท่าน 

มีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.11, S.D. = 0.90)    

                          ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 4.07, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ระดบัความสําคญัลาํดบัแรก

คือ ท่านรู้สึกพอใจเม่ือท่านได้รับคาํชมเชยแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  

โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก(μ = 4.22, S.D. = 0.63)รองลงมาลาํดบัสองคือ ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ

มอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ให้ท่านปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.11, S.D.= 0.79) และอนัดบัสาม 

คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านเก่ียวกบังานอยู่ในระดบัมาก  

(μ  = 4.06, S.D. = 0.74)    

                           ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก  (μ = 3.78, S.D. = 1.01)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  ระดบัความสําคญัลาํดบัแรก คือ 
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งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูช่่วยพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงาน 

โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  (μ  = 4.13, S.D. = 0.70)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านมีโอกาสไดรั้บ

การฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างศกัยภาพและพฒันาความรู้ ความสามารถอนัเป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก   (μ = 3.94, S.D.= 0.94) และอนัดบัสามคือ ท่านได้รับการสนับสนุน 

จากหวัหนา้งานในการพิจารณาความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.80, S.D. = 1.03)    

                           ปัจจัย จูงใจในการป ฏิบัติงานด้านความสั มพัน ธ์ระหว่างผู ้ร่วมงาน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 3.99, S.D. = 0.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับ

ความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและได้รับนํ้ าใจไมตรีจากเพื่อนร่วมงานเป็น

อย่างดีโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.15, S.D. = 0.49)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านได้รับ

ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในทุกเร่ืองเป็นอย่างดีอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.02, S.D.= 0.69) และ

อนัดบัสามคือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความเคารพนบัถือกนัเหมือนญาติสนิทอยูใ่นระดบัมาก            

(μ = 3.96, S.D. = 0.95)    

                            ปัจจัยจูงใจด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(μ = 4.29, S.D.  =   0.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ระดบัความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านคิดว่า

การทาํงานในสาํนกัฯ /องคก์รน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด               

(μ = 4.78, S.D. =  0.46) รองลงมาลําดับสองคือ ท่านเช่ือมั่นว่าตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีทําอยู ่

มีความมัน่คง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.70, S.D.= 0.50) และอนัดบัสามคือ ท่านคิดวา่ตวัท่านเอง

ไดท้าํงานท่ีมีความมัน่คงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.67, S.D. = 0.58)    

                            ปัจจยัจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก             

(μ =  3.94, S.D. =  0.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ระดบัความสําคญัลาํดบัแรกคือ หน่วยงาน

ของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ีพร้อมใช้งานอย่างเพียงพอโดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก    

(μ = 4.00, S.D.  =  0.786)  รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่านไดท้าํงานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่ง  อุณหภูมิ 

เสียง และการระบายอากาศท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 3.98, S.D. = 0.84) และอนัดบัสาม คือ 

หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมในการทํางานปฏิบัติงานท่ีมีความปลอดภัยในชีวิต และ

ทรัพยสิ์นอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.98, S.D. = 0.88)    

                             ปัจจยัจูงใจดา้นค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ  = 3.99, S.D. = 0.78) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านคิดวา่ตวัท่านมีโอกาสไดล้าพกั

ตามความจาํเป็น อาทิ ลากิจ ลาป่วย และลาพกัผ่อนประจาํปีโดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ =.17, 

S.D. = 0.69)  รองลงมาลาํดบัสองคือ สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก  
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(μ =  4.138, S.D.= 0.70) และลําดับ สามคือ ค่ าตอบแทนท่ี ท่ านได้รับ เหมาะส มกับความ รู้

ความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมาก  (μ = 3.87, S.D. = 0.83)    

                   1.3.3  การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

                               ผูศึ้กษาทาํการศึกษาขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดั

สํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใช้แนวคิดของปีเตอร์สัน (Peterson)  

และโพลแมน (Plowmam)  มาบูรณาการเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ ใน  4  ด้าน ประกอบด้วย ด้าน

คุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านต้นทุน  พบว่า ระดับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยสรุป 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีระดบัความสําคญัเป็นลาํดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นเวลา  ดา้นคุณภาพของงาน และดา้น

ตน้ทุนอยูใ่นลาํดบัทา้ยสุด ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สรุปผลได ้ดงัน้ี 

                          1)  ด้านคุณภาพของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 4.16, S.D. = 0.63)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบได้

ตรงตามกาํหนดเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด ((μ = 4.24, S.D. = 0.58) รองลงมาลาํดับสองคือ 

ผลสําเร็จของงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ช้บริการสามารถตอบสนองความตอ้งการได้

ทนัที  อยู่ในระดบัมาก  (μ = 4.20, S.D.= 0.56) และอนัดบัสาม คือ ผลงานท่ีไดมี้การกาํหนดวิธีการและ

ขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.20, S.D. = 0.68)   

                           2)  ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ  =  4.23, S.D. =  0.65) )  

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ระดับท่ีมีความสําคัญลาํดับแรก มี 2 ข้อ คือ ท่านมีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานอยู่เสมอ เพื่อให้ได้ปริมาณเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว ้และมีการจัดลําดับ

ความสําคญัของงานเพื่อให้สามารถทาํงานให้สําเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.33, S.D. = 0.61) รองลงมาลาํดบัสองคือ ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไป

ตามเป้าหมายของหน่วยงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด  (μ = 4.28, S.D.= 0.60) และอันดับสามคือ 

ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมและท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งครบถว้น 

อยูใ่นระดบัมาก      (μ = 4.13, S.D. = 0.73)  

                         3)  ด้านเวลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (μ  =  4.20, S.D. = 0.61)  เม่ือ

พิจารณา   รายขอ้ พบวา่ ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านสามารถทาํงานท่ีรับผดิชอบไดต้รง

ตามกาํหนดเวลา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.30, S.D. = 0.54) รองลงมาลาํดบัสองคือ 

ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลา เพื่อให้ผลการปฏิบติังานเสร็จส้ินทนัเวลาท่ีกาํหนด อยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (μ = 4.30, S.D. = 0.61) และอันดับสามคือ ท่านมีการลดขั้นตอนในการทาํงาน  
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โดยนําความรู้และเทคนิคใหม่ๆ มาใช้เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการทาํงานข้ึนกว่าเดิม  

อยูใ่นระดบัมาก   (μ = 4.20, S.D. = 0.63) 

                            4)  ด้านต้นทุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 4.06, S.D. = 0.64) เม่ือ

พิจารณารายขอ้ พบวา่  ระดบัท่ีมีความสําคญัลาํดบัแรกคือ ท่านจดัสรรและใชท้รัพยากรต่างๆ อยา่ง

ประหยดั คุม้ค่า มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.28, S.D. = 0.53) รองลงมาลาํดบัสองคือ ท่าน

สามารถลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นในการปฏิบติังานออกไป เพื่อช่วยลดตน้ทุนรวมในการดาํเนินงาน 

อยู่ในระดับมาก (μ = 4.07, S.D. = 0.70) และอันดับสามคือ ท่านสามารถจัดสรรและใช้จ่าย

งบประมาณในการดาํเนินงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.06, S.D. = 0.66)   

                   1.3.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 

                             ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา  

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงในการปฏิบติังาน 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ด้านผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูร่้วมงาน  ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  ด้านค่าตอบแทน และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และตน้ทุน พบว่า ปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังาน โดยสรุปภาพรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง  สรุปผลไดด้งัน้ี 

                            1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

พบว่าปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.620)  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านต้นทุน  

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิติ อยูใ่นระดบัปานกลาง  (r  =  0.590, r  = 0.550, r  = 0.619)  

ตามลาํดบั ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้านลกัษณะของงาน 

ท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัตํ่า  (r  =  0.449 ) 
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                             2)  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง (r = 0.735) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นตน้ทุน 

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยใูนระดบัปานกลาง 

(r  =  0.665, r  = 0.685,  r  = 0.685, r  = 0.600) ตามลาํดบั  

                         3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.690) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  เม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นเวลา  และดา้นตน้ทุน  

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัปานกลาง (r  =  0.665, r  = 0.528,   

r  = 0.569) ตามลาํดบั ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัสูง (r  =  0.710) 

                        4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในงานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  พบวา่ ปัจจยั

จูงใจดา้นความกา้วหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ในภาพรวม อยูใ่น

ระดบัปานกลาง  (r = 0.606)  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นตน้ทุน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความกา้วหน้า

ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  (r  =  0.555, r  = 0.573,  r  = 0.612) ตามลาํดบั ส่วนประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นเวลา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงานอยูใ่นระดบัตํ่า  (r  =  0.417) 

                         5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานกบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง  (r = 0.537)  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา  มีความสัมพนัธ์กบั

ปัจจยัด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูร่้วมงาน อยู่ในระดับตํ่า (r =  0.480,  r  = 0.490,  r  = 0.490)  

ตามลาํดบั และประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  (r  =  0.554)                
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                          6)  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านความมัน่คงในงานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  พบวา่ ปัจจยั

จูงใจด้านความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับตํ่ ามาก   

(r = 0.291)  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านภาพของงาน  

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานอยูใ่นระดบัตํ่า  (r  =   0.343) ดา้นตน้ทุน มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัด้านความมัน่คงในงานอยู่ในระดบัตํ่ามาก  (r  0.298)  ส่วนด้านปริมาณงาน และด้านเวลา ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน  

                            7) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานกับ          

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   

ในภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง  (r  =  0.539)  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01  เม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นปริมาณงาน และดา้นตน้ทุน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (r  =  0.603,  r  =  0.501) ตามลาํดบั ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้น

คุณภาพของงานและดา้นเวลา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัตํ่า  

(r  =  0.439,   r  =  0.374)  ตามลาํดบั 

                          8) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พบว่า 

ปัจจยัจูงใจดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบั

ระดบัปานกลาง (r = 0.677) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านต้นทุน 

มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านค่าตอบแทนเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อยู่ในระดับปานกลาง                  

(r  =  0.552, r  = 0.694,  r  = 0.540, r  = 0.621) ตามลาํดบั  

                1.3.5 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

สรุปผล ดงัน้ี 

            1)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  

                              เน่ืองจากการวเิคราะห์ดา้นคุณภาพของงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน หากมีการมอบหมายงานเร่งด่วนแก่บุคลากร ซ่ึงไม่มีความถนัดและความเช่ียวชาญ 

ในการทาํงานนั้นๆ ทาํให้คุณภาพของงานท่ีออกมาเกิดความผิดพลาดได ้ดงันั้น จึงควรพิจารณากาํหนด

วางตวับุคลากรให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบังาน ตามคุณวุฒิ และประสบการณ์ พร้อมทั้งควรปรับปรุง

วิธีการทํางานให้ เข้มข้น ให้ความรู้แก่บุคลากรอย่างทั่วถึงโดยมีการพัฒนา จัดอบรมบุคลากร 
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อยา่งต่อเน่ืองพร้อมทั้งลดขั้นตอนกระบวนการทาํงานให้เกิดความคล่องตวัมีการตรวจสอบคุณภาพ และ

ความถูกต้องทุกขั้นตอน ก่อนส่งออกสู่หน่วยงานภายนอก เพื่อลดความผิดพลาด  ควรมีการกาํหนด

ตวัช้ีวดัดา้นคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อให้ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมาย  ควรมีการประเมินแผน และ

ผลระหวา่งปี และนาํผลมาปรับปรุงแผนและผลก่อนการกาํหนดแผนในปี งบประมาณถดัไป ทุกศูนย/์ฝ่าย

ภายในหน่วยงานควรกําหนดมาตรฐานในการทํางานให้เป็นรูปธรรมหรือมีการจดัทําคู่มือในการ

ปฏิบติังานเพื่อจะไดน้าํมาเป็นหลกัฐานเป็นตวัช้ีวดัคุณภาพไดอี้กทาง  และควรมีการปรับเปล่ียนระบบ

การทาํงานให้ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม โดยนาํเทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาใช้ และปรับร้ือ

ระบบต่าง ๆ ท่ีล่าชา้ใหร้วดเร็วมากยิ่งข้ึน 

                             2)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน  

                    เน่ืองจากการวิเคราะห์ปริมาณงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฎิบติังาน  จึงควรมีการมอบหมายปริมาณงานให้มีความเหมาะสมกบัระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานของแต่ละงาน ซ่ึงบางงานอาจจะตอ้งใช้เวลาในการทาํงานเป็นระยะเวลานานกว่ากนั  

ควรมีการเฉล่ียปริมาณงานให้มีความเหมาะสม และมีการจดัทาํ KPI ท่ีชดัเจน มีมาตรฐานเดียวกนั  

เน่ืองจากบางกลุ่มงานต้องรับผิดชอบงานในปริมาณมากและบุคลากรมีจํานวนจาํกัดทําให ้

ไม่สามารถปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงได้  ดังนั้น ควรพิจารณาและมอบหมายแบ่งงานให้ชัดเจน

เหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ  ช่วงใดท่ีมีงานเร่งด่วนควรหาบุคลากรมาช่วย ไม่ควรปล่อยให้ทาํ

อยูค่นเดียวหรือกลุ่มเดียว ควรหาบุคลากรจากงานอ่ืนมาช่วยสนบัสนุนในช่วงเวลานั้นๆ ลดปริมาณ

งานหรือขั้นตอนท่ีไม่จาํเป็นบางอย่างโดยตอ้งมีการวิเคราะห์งานอย่างเป็นรูปธรรม และมีการเพิ่ม

จาํนวนบุคลากรให้เพียงพอกบัปริมาณงาน เพิ่มเคร่ืองอาํนวยความสะดวกในการทาํงานให้สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ควรมีการจดัการประชุมกิจกรรมเก่ียวกบัทุกงานภายในสํานกัฯ 

อยา่งต่อเน่ืองเพื่อให้บุคลากรเขา้ใจและมีความรอบรู้ในระบบการทาํงานของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง

ภายในอยา่งทัว่ถึง 

              3)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา  

                    เน่ืองจาก การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  การสั่งงานแบบกะทนัหัน ทาํให้การ

บริหารเวลาในการทาํงานบางเร่ืองเกิดการสะดุด ส่งผลให้มีความล่าช้า ดงันั้น ควรมีการประชุม

ประสานนโยบายการทาํงานให้เป็นระบบและความสัมพนัธ์ทั้งองคก์ร ควรให้ความสําคญักบัการ

วางแผนการปฏิบติังาน มีการวางแผนในการบริหารเวลา เพื่อใหผ้ลการปฎิบติังานเสร็จส้ินตามเวลา

ท่ีกาํหนด การสั่งงานแบบกระทนัหนั ทาํให้การบริหารเวลาในการทาํงานบางเร่ืองเกิดการสหะดุด 

ส่งผลกระทบทาํให้เกิดความล่าชา้ ช่วงใดท่ีมีงานเร่งด่วนควรหาบุคลากรมาช่วยเสริมโดยอยา่ปล่อย
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ให้ทาํอยู่คนเดียวหรือกลุ่มเดียว ควรหาบุคลากรจากงานอ่ืนมาช่วยในช่วงเวลานั้นๆ ดงันั้น ควรมี

การประชุมประสาน นโยบายการทาํงานให้เป็นระบบและมีความสัมพนัธ์ทั้งองคก์ร  รวมถึงการนาํ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้  มีการกาํหนดระยะเวลา (Time line) ท่ีสอดคล้องกบั

แผนกิจกรรม โครงการ โดยนาํผลการประเมินมาพฒันากระบวนงานอย่างต่อเน่ืองไม่ควรส่งแผน 

งาน ในเวลาท่ีจาํกดั และตอ้งการอยา่งเร่งด่วน เพราะจะทาํให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพไม่ครบถว้น และ 

ไม่รอบดา้น ควรมีการลดขั้นตอนการปฏิบติังานลงเพื่อจะไดท้นัเวลาไม่ให้เกิดผลกระทบต่องาน      

งานบางช้ินสามารถท่ีจะลดกระบวนการลงได้ เช่น งานธุระการ ทั้งน้ี ผูท่ี้มีหน้าท่ีเก่ียวขอ้ง หรือ

ผูบ้ริหารควรจดัระดมความคิดหรือประชุมร่วมกนัในการบริหารจดัการในระบบใหม่ทุกศูนย/์ฝ่าย 

เพื่อให้นาํไปปรับลดกระบวนการ ขั้นตอนในการทาํงานเพื่อให้สั้ น กระชับ และรวดเร็วกว่าเดิม  

งานท่ีได้รับมาบางคร้ัง บางช้ินไม่ถูกต้อง ต้องใช้เวลาในการตรวจสอบความถูกต้อง โดยต้อง

ประสานงานกบัหลาย ๆ หน่วย/ฝ่าย จึงตอ้งใชเ้วลานานทาํใหล่้าชา้ ดงันั้น จึงควรใหเ้วลาแก่ผูป้ฏิบติั 

       4)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านต้นทุน     

            เน่ืองจาก การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านต้นทุน 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หากกิจกรรมท่ีเกิดข้ึนในสํานกัมีหลายกิจกรรม 

ซ่ึงบางกิจกรรมทาํให้เกิดค่าใชจ่้ายท่ีไม่คาดคิด ไม่เป็นไปตามแผนงบประมาณท่ีกาํหนดไว ้บางคร้ัง

มีการเพิ่มขั้นตอนการทาํงาน ทาํให้เกิดค่าใชจ่้ายสูงข้ึนเช่นกนั ดงันั้น ควรมีการควบคุม และจดัสรร

การใช้จ่ายให้เป็นไปตามงบประมาณท่ีกาํหนดไว ้ เน้นการบริหารตน้ทุนให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

ลดค่าใช้จ่ายท่ีไม่จาํเป็นแต่ทั้งน้ีตอ้งเป็นตน้ทุนท่ีเหมาะสมกับองค์กร มีการตรวจสอบเคร่ืองมือ

เคร่ืองใชเ้ป็นประจาํ รวมทั้งปรับปรุงกระบวนการทาํงานให้สั้นและกระชบั อยา่งเขม้งวด ควรมีการ

ประชุมร่วมกันระหว่างบุคลากรหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพื่อตกลงหรือหาวิธีการลดต้นทุน

ค่าใช้จ่ายท่ีไม่จาํเป็นในการจดักิจกรรมต่างๆ หน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรมีมาตรฐานการลดตน้ทุน 

ท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม  ควรมีการสํารวจและจดัสรร อุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัยุค

สมยัในปัจจุบนัเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ให้มีการรณรงคป์ระหยดัในการใชว้สัดุ อุปกรณ์ของใช้

ส่วนกลางท่ีมหาวิทยาลยัจดัไวใ้ห้ เช่น มีการกาํหนดระยะเวลา ในการเปิด-ปิดไฟ และเปิด-ปิดแอร์ 

ในช่วงพกักลางวนั และก่อนเลิกงาน ตลอดจนการใช้นํ้ า เป็นตน้ เม่ือไดรั้บการจดัสรรทรัพยากร 

เพื่อนํามาใช้งานได้แล้ว หน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรมีการประชุมเพื่อร่วมกนัระดมความคิดเห็น

จดัสรรในการใชใ้หเ้กิดความคุม้ค่าอยา่งเขม้ขน้ โดยมีการติดตามและประเมินผลอยา่งสมํ่าเสมอ 
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2. อภิปรายผล 

 

                  จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร  

สังกัดสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีประเด็นท่ีน่าสนใจนํามา    

อภิปรายผล ดงัน้ี 

                  2.1  ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

                          จากผลการศึกษา พบวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนกั

บริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  โดยสรุปภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งหมด  

โดยบุคลากร  มีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 2 ระดบั ได้แก่  

มากท่ีสุด และมากโดยเรียงลาํดบัความสําคญั ดงัน้ี ลาํดบัท่ีให้ความสําคญัมากท่ีสุดคือ ดา้นปริมาณ

งาน ลาํดบัท่ีใหค้วามสาํคญัมากเรียงตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นเวลา  ดา้นคุณภาพ 

ของงาน และลาํดบัสุดทา้ยดา้นตน้ทุน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2556) 

ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานสํานักขายและบริการ

ลูกคา้องคก์รบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานสํานักขายและบริการลูกค้าองค์กรบริษัท ทีโอที จาํกัด (มหาชน) ให้ความสําคัญ 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน  ด้านปริมาณงาน  ด้านเวลา  

ดา้นค่าใช้จ่ายในการดาํเนินงาน ผลการวิจยั พบว่า  ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านเรียงตามลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านปริมาณงาน  ด้านคุณภาพของงาน  

ด้านเวลา  และด้านค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน กับสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรทัย อินต๊ะยศ  

(2557)   ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน สํานักงานพื้นท่ี

พิเศษเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี แบ่งเป็น  4  ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน         

ดา้นเวลา และด้านตน้ทุน  ผลการวิจยัพบว่า พนกังาน สํานักงานพื้นท่ีพิเศษเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี    

มีความคิดเห็นต่อระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบวา่ ดา้นเวลาอยูใ่นอนัดบัแรกเป็นปัจจยัท่ีมีประสิทธิภาพการทาํงานมากท่ีสุด อนัดบัสอง

คือดา้นตน้ทุน อนัดบั 3 คือดา้นปริมาณงาน และอนัดบัสุดทา้ยคือดา้นคุณภาพของงาน โดยทุกดา้น

อยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัทเอเชียนมารีน เซอร์วิสส์ จาํกัด 

(มหาชน) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอเชียนมารีน 

เซอร์วิสส์ จาํกดั  (มหาชน) ด้านปริมาณงาน พนักงานของบริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั 
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(มหาชน) มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นปริมาณงานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.18 ด้านคุณภาพพนักงานของบริษทัเอเชียน มารีน เซอร์วิสส จาํกัด (มหาชน) มีระดับ

ประสิทธิภาพในการทํางานด้านคุณภาพโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉ ล่ียเท่ ากับ3.97  

ด้านผลผลิตพนักงานของบริษทัเอเชียนมารีน เซอร์วิสส์ จาํกดั (มหาชน) มีระดับประสิทธิภาพ 

ในการทํางานด้านผลผลิตโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 ซ่ึงผลการวิจัย 

ท่ีสอดคลอ้งกนัเช่นน้ี อาจมาจากปัจจยัท่ีใชว้ดัประสิทธิภาพการปฎิบติังานมีความใกลเ้คียงกนั 

                   2.2  ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานัก

บริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

                       จากผลการศึกษา พบว่า  ปัจจัยจูงใจท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร สังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  โดยสรุปภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงานมีสูงสุดเป็นอันดับแรก  

รองลงมาลาํดบัสองคือ ด้านความมัน่คงในงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  และอนัดบัสามคือ ดา้นลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกด้านมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานักบริการการศึกษามหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะว่า  สํานักบริการการศึกษามีการกาํหนดหน้าท่ีในงานอย่างชัดเจน บุคลากรได้รับมอบหมาย 

ให้ปฎิบัติงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถ มีความเข้าใจเร่ืองงานและบทบาทหน้าท่ีอย่างชัดเจน 

สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง  ๆในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์สาํนกั ฯ  กาํหนดไว ้ 

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงผลงาน และมีการส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสามารถ

ตดัสินใจได ้ทาํงานไดต้ามมาตรฐานของสํานักท่ีกาํหนดไว ้ ทาํให้บุคลากรรู้สึกมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังาน 

ในองคก์รน้ีต่อไปนานเท่าท่ีตอ้งการ บุคลากรเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการบริหารงานของสํานกัฯ 

อย่างชดัเจน และเช่ือมัน่ว่าองค์กรน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคต สามารถท่ีจะปฏิบติังานในองค์กรน้ีต่อไป

นานเท่าท่ีตอ้งการ บุคลากรจึงมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยั 

(Two-factor theory) ของ Herzberg   กล่าวคือ ถ้ามีแรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจมีมากประสิทธิภาพในการ

ทาํงานก็จะมีมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานมีอยู ่ 2 ประการ คือ  ปัจจยัจูงใจ (Motivator 

Factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ เป็นแรงจูงใจจากภายในท่ีได้ถูกกระตุน้จากลกัษณะของ

งาน และมีส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องโดยทั่วไป ได้แก่ ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ี

บุคคลทาํงานให้เสร็จและประสบผลสําเร็จได้เป็นอย่างดี และเม่ือผลงานนั้นสําเร็จจะเกิดความรู้สึก

พอใจและมีความปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีเราไดรั้บ

การยกย่องยอมรับทั้ งโดยทางวาจา หรือโดยทางอ่ืนให้เป็นบุคคลท่ีมีความสําคัญในกิจการท่ีได้

รับผดิชอบ คือ บุคคลผูป้ฎิบติังาน เม่ือไดท้าํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งประสบความสาํเร็จและ
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เป็นท่ีน่าพอใจย่อมอยากไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยกย่อง และคาํชมเชยจาก

ผูบ้ ังคบับญัชา ตลอดจนจากเพื่อนร่วมงานด้วยกันว่าเป็นผูท่ี้มีความรู้และความสามารถในการ

ปฎิบติังาน รวมถึงเป็นผูมี้คุณค่าแก่หน่วยงานความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ประเภท

หรือชนิดของงานท่ีได้รับผิดชอบตลอดจนปริมาณงาน และคุณลักษณะของงานท่ีเจา้หน้าท่ีได้

ปฎิบติังานอยู่ตามหน้าท่ีต่างๆ เป็นต้น  2. ปัจจยัคํ้ าจุน (Hygiene Factors) หรืออาจเรียกว่าปัจจยั

สุขอนามัยเป็นปัจจัยท่ีทําให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีใน

ลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รก็อาจทาํให้เกิดการไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาจาก

ภายนอกของตวับุคคล  ปัจจยัน้ีได้ถือเป็นแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงไม่ได้เป็นแรงจูงใจท่ีมีส่วนทาํให้

เกิดผลผลิตท่ีมากข้ึน แต่เป็นสภาพของปัจจยัน้ีถือเป็นแรงจูงใจเพื่อจรรโลงไวซ่ึ้งความสัมพนัธ์ท่ีดี 

และความมัน่คงขององคก์ารในส่วนท่ีจะผดุงไวซ่ึ้งความกา้วหนา้ และรักษาทรัพยากรท่ีมีอยูน่ั้นให้

ยาวนาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ความมัน่คงในการทาํงาน  ดงันั้นเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจในปัจจยัจูง

ใจในภาพรวมการทาํงานก็ยอ่มมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ

หลายๆ ท่าน อาทิเช่น 

               มาลินี นกศิริ และ ธนเดช กงัสวสัด์ิ  (2558)  ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ธรรมรักษ์ ออโตพาร์ท จาํกดั ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

ดวงใจ  วฒิุประเสริฐ (2556) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

สํานักขายและบริการลูกคา้องค์กรบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบว่า ส่วนใหญ่ให้ความสําคญั

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  แบ่งออกเป็น ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors)         

5 ดา้น คือ ความสําเร็จในการทาํงาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ

รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 7 ด้าน  

คือ นโยบายการบริหารงานขององค์กร  การปกครองบงัคบับัญชา  ความสัมพนัธ์กับบุคคลใน

หน่วยงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ  ความมัน่คงในงาน ตาํแหน่งงาน ในภาพรวม

อยู่ในระดบัมาก  อุบล ใจตาง (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน 

ของบุคลากร สังกดัสาํนกัวทิยบริการ มหาวิทยาลยัขอนแก่น พบวา่บุคลากร สังกดัสาํนกัวทิยบริการ 

มหาวิทยาลยัขอนแก่นมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีคาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และ ปราณี ตนัประยรู (2554) ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงาน สังกัดสํานักงานมหาวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฎิบัติงาน ด้านลักษณะงานท่ีปฎิบัติ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฎิบัติงาน ด้านความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลในท่ีทาํงาน ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยูร่ะดบัมาก   

                   2.3  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร สังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   

                         พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นตน้ทุนในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 (r  =  0.726)  นั่นหมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจมากย่อมส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฏีแรงจูงใจของ (Herzberg Theory)  

             2.3.1  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

โดยภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับสูง (r = 0.735) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และ

ด้านต้นทุนมีความสัมพันธ์กับปัจจยัด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัทฤษฎี  2  ปัจจยั ของเฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg  Theory)  กล่าวคือ    ถา้มีแรงจูงใจดา้นปัจจยั

จูงใจมีมากประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะมีมากปัจจยัจูงใจของเฮร์ชเบิร์ก หรือปัจจยัท่ีกระตุน้ให้เกิด

แรงจูงใจ  (Motivator  Factors) เป็นแรงจูงใจจากภายในท่ีได้ถูกกระตุ้นจากลกัษณะของงาน และมีส่ิง

ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องโดยทั่วไปได้แก่ ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลทํางาน 

ให้เสร็จและประสบผลสําเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี และเม่ือผลงานนั้นสําเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจและมีความ

ปล้ืมในผลสําเร็จของงานนั้น  เป็นความตอ้งการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา นัน่หมายถึง

บุคลากร  สังกดัสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  จะพยายามทาํงานท่ีได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ  เพื่อทาํให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวข้องสํานักบริการ

การศึกษา  พร้อมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อลูกคา้ขององค์กรเพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุด แก่ลูกคา้  

(ลูกค้าในท่ีน้ีจะหมายถึง นักศึกษา หรือบุคคลทั่วไป) ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อรปรียา  

เล็กละมุด (2550)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 

จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .831) 4. เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสําเร็จ ด้านการยอมรับ  

ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับ ด้านความก้าวหน้า ด้านการบริหารและการจัดการ ด้านผู ้บริหาร   

ด้านความสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร ด้านเง่ือนไขการงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ด้านความ

ยุติธรรม และด้านความดีความชอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้ง 
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กบัผลการวจิยัของดาริน ปฏิเมธีกรณ์  (2556) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ 

  กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพฯ 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมี       

นยัสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01  โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

และ 4) ปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

                         2.3.2  ปั จ จั ย จู ง ใจ ใน ก าร ป ฏิ บั ติ ง าน ด้ าน ก าร ได้ รั บ ก าร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษา 

มหาวิทยาลัย สุโขทยัธรรมาธิราช   

  ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัสูง เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง  ทั้งน้ีอาจ

เป็นเพราะว่าการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสํานักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

บุคลากรมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการทาํงานในหน่วยงานอย่างเต็มท่ี เพื่อน

ร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับการทาํงาน ผูบ้ ังคับบัญชาไวว้างใจ

มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให้ทาํ และไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากร  ดงันั้น จึงมีความสําคญักบัหน่วยงานมาก มีผลต่อการทาํงานหน่วยงานควรให้การ

สนบัสนุน ยอมรับนบัถือ ส่งเสริมให้เกียรติให้ความสําคญั และเห็นคุณค่าของบุคลากร เป็นการสร้าง

ขวญักําลังใจ จะทําให้บุคลากรทํางานได้ดี ข้ึนมีปริมาณงานท่ีมากข้ึน  มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นตน้ทุนและดา้นเวลาท่ีมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี  2 ปัจจยั 

ของ  เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Theory) และในส่วนของทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ แมคคลีแลนด ์ 

(David I.Mcclelland’s  Achievement  Motivation Theory) สอดคลอ้ง ในประเด็นท่ีเนน้ถึงความตอ้งการ

อาํนาจ (Need for Power) เป็นความต้องการท่ีมีอิทธิพลและครอบงาํเหนือผูอ่ื้นต้องการให้ผูอ่ื้น

ยอมรับหรือยกย่อง นัน่หมายถึงบุคลากร สังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   

จะพยายามทาํงานให้ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับนบัถือในความสามารถของตน ส่งผล

ใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลสําเร็จท่ีตนเองไดต้ั้งเป้าหมายไวท้ั้งดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 

และดา้นเวลา และผลการศึกษา ดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ดวงใจ วุฒิประเสริฐ  (2556)  

ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสํานกัขายและบริการลูกคา้

องคก์รบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

พบวา่ ส่วนใหญ่ให้ความสาํคญัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  แบ่งออกเป็น ปัจจยั
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จูงใจ (Motivator Factors) 5 ด้าน คือ ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และปัจจยัสุขอนามยั  (Hygiene 

Factors)  7  ด้าน คือ นโยบายการบริหารงานขององค์กร  การปกครองบังคับบัญชา  ความสัมพันธ์ 

กบับุคคลในหน่วยงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ  ความมัน่คงในงาน ตาํแหน่งงาน  

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคล้องกบังานวิจยัของจารุณี สารนอก (2553, หน้า 129) ไดศึ้กษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าเขต 3 จงัหวดันครราชสีมา 

พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

                         2.3.3   ปั จ จั ยจู งใจใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน ด้ าน ส ภ าพ แวด ล้ อม ใน ก ารทํ างาน มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบั ติงานของบุคลากร  สังกัดสํานักบริการการศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทยั- 

ธรรมาธิราช 

                         มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง  เน่ืองจากบุคลากร สังกัดสํานัก

บริการ การศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ให้ความสําคัญกับการปฏิบัติงานในสถานท่ี

ปฏิบติังานท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น มีสถานท่ีทาํงาน

เสริมสร้าง  บรรยากาศในการทาํงาน มีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียงและการระบายอากาศท่ีเหมาะสม รวมทั้ง

วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทาํงานอย่างเพียงพอเหมาะสม ซ่ึงส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน  แต่ก็เป็นการเสียค่าใชจ่้ายขององค์กรดว้ยในกรณีท่ีมีมากเกินความจาํเป็น สอดคลอ้ง

กบั แนวคิดของปีเตอร์สัน และโพวแมน (Plowman & Peterson.1989 : 325  อา้งใน กชกร  เอ็นดูราษฎร์, 

2547:11) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ Harring Emerson สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ข้อ

ดว้ยกนัคือ คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ไดป้ระโยชน์คุม้ค่า และ 

มีความพึงพอใจ  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม  หลกัการเหมาะสมกบั

งานและทนัสมยั  ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือ 

จะต้องลงทุนน้อยและได้กาํไรมากท่ีสุด ซ่ึงทุกด้านมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร สังกดัสาํนกับริการ-การศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ยกเวน้ดา้นความมัน่คงในงาน 

                        2.3.4  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในงานไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  สังกดัสํานักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  

                       ในด้านปริมาณงาน และด้านเวลา ส่วนด้านท่ีเหลือมีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ในระดบัตํ่า อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   ท่ีเป็นเช่นน้ี  อาจเป็นเพราะวา่ บุคลากร สังกดัสํานกั

บริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชไม่ได้ให้ความสําคญักบัปัจจยัด้านน้ี เพราะว่าจะมี
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ความมัน่คงในงานหรือไม่มีก็ตามบุคลากรก็ต้องทาํงานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จได้อย่างถูกต้อง

ครบถ้วนเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานท่ีกาํหนดไว ้เวลาทาํงานก็ต้องทาํให้เสร็จ เพื่อให้งาน

บรรลุผล และตอ้งทาํงานให้ดีมีคุณภาพ ซ่ึงส่วนหน่ึงอาจเกิดจากการมีจิตสํานึกท่ีดี มีความรับผิดชอบ

ต่อหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย จากการศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Herzberg ไดอ้ธิบายวา่องคป์ระกอบทางดา้น

จูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้นจึงจะทาํให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้เป็นลบก็จะทาํ

ให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานอย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางด้านคํ้ าจุนหรือสุขอนามยั ถ้ามีค่าเป็นลบ 

บุคคลจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน เน่ืองจากองค์ประกอบทางดา้นปัจจยัคํ้ าจุนหรือสุขอนามยัน้ี 

มีหน้าท่ีค ํ้ าจุน หรือบาํรุงรักษาบุคคลให้มีความพึงพอใจในงานอยู่แลว้ สรุปได้ว่าทั้งสองปัจจยัตอ้งมี 

ในเชิงบวกเท่านั้น จึงจะทาํให้ความ พึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั

ของเนตรทราย  กาญจนอุดมการ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีอาํนวยการป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั สํานกัป้องกนั และบรรเทา 

สาธารณภยักรุงเทพมหานคร พบวา่แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานของเจา้หนา้ท่ีท่ีมีประสบการณ์ 5 ปี ข้ึนไป 

มี ความสั มพันธ์ เชิ งบวกกับประสิ ทธิ ภาพในการปฏิ บั ติ งานภาพรวมในระดับตํ่ า (r = .21)  

เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรายด้าน พบว่าด้านความสําเร็จในงานมีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกในระดับปานกลางและพบว่าไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความมั่นคงในงาน 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ส่วนด้านท่ีเหลือมีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ในระดบัตํ่า ส่วนแรงจูงใจดา้นขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของลูกจา้งประจาํมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานภาพรวมในระดับตํ่า (r = .17) เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานรายด้าน พบว่าด้านมาตรฐานความถูกตอ้ง และความสําเร็จในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก  

ในระดบัตํ่า ดา้นการบรรลุตวัช้ีวดัของหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางดา้นคุณภาพ

ของงานมีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัตํ่า 
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3. ข้อเสนอแนะ  

 

                  3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

                         3.1.1  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันา และปรับปรุง

แผนการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึนได ้

  3.1.2  ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้น เพราะ

จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร โดยจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน  องคก์รจึงควรมุ่งเนน้ความสาํคญัในการส่งเสริมแรงจูงใจดา้นต่างๆ เพื่อเสริมสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่บุคลากรเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดอี้กทางหน่ึง 

                 3.1.3 ผูบ้งัคบับญัชาควรจดัให้มีการประชุมร่วมกนัเพื่อรับฟังความคิดเห็น ปัญหา

และอุปสรรคในการทาํงานเพื่อเป็นขอ้มูลในการแกไ้ข และปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานขององคก์รใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายมากยิง่ข้ึนต่อไป 

                    3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

                          3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นเฉพาะบุคลากร สังกดัสํานกับริการการศึกษาเท่านั้น 

ซ่ึงหากทาํการศึกษาคร้ังต่อไป ผูศึ้กษาเสนอแนะใหท้าํการศึกษาในสาํนกัอ่ืนท่ีดาํเนินงานในลกัษณะ

ประเภทเดียวกนัเพื่อนาํขอ้มูลมาศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละสํานัก เพื่อนําผลท่ีได้มาเปรียบเทียบ และพฒันาปรับปรุง 

ในภาพรวมขององคก์าร อนัเป็นประโยชน์ต่อมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   

                         3.3.2 ควรทาํการศึกษา วิจยั ประเด็นการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกเหนือ 

จากประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร  อาทิเช่น การจดัการคุณภาพโดยรวม  TQM   การบริหาร

จดัการคนเก่งในองค์กร ขีดความสามารถของบุคลากร และควรศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานหลากหลายวิธี เพื่อนาํมาปรับใชก้บับุคลากร ตามแต่ช่วงเวลา โอกาส และ

วตัถุประสงค์ ซ่ึงการศึกษา วิจยัดงักล่าวสามารถนาํผลการวิจยัในเชิงบวกและลบมาเป็นแนวทาง 

ในการพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึนได ้

                          3.3.3  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณซ่ึงประชากรท่ีศึกษามีจาํนวนไม่มาก        

ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรเพิ่มเทคนิควิธีการศึกษาโดยใช้วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ  เช่น การสัมภาษณ์ 

การสนทนากลุ่ ม มาใช้ ในการศึ กษาร่ วมด้ วยเพื่ อให้ ได้ ข้ อมู ลเชิ งลึ ก ถึ งสาเหตุ และปั จจัย 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษามหาวิทยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธิราช อยา่งรอบดา้น  
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ  

 

 

1.   อาจารย ์ดร. ลกัษณา  ศิริวรรณ            

 อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาวทิยาการจดัการ  

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    

              

2.   อาจารย ์ดร.อิศเรศ   ศนัสนียว์ทิยกลุ     

 อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาวทิยาการจดัการ  

  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    

          

3.  นางสาวเกษณี  สุจริตจนัทร์                          

   ผูอ้าํนวยการศูนยป์ระสานการประกนัคุณภาพ  

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช    
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ผลการคํานวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง   ( Index of Item – Objective Congruence: IOC )   

รายการขอความคดิเห็น 

ประมาณค่าความ

คดิเห็น 

ค่า 

IOC 

สอดคล้อง (1) ไม่

แน่ใจ (0) 

ไม่สอดคล้อง  (-1) 

*     1. อาจารย์ ดร. ลกัษณา  ศิริวรรณ    
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที ่1 

**   2. อาจารย์ ดร.อศิเรศ  ศันสนีย์วทิยกลุ     

*** 3. นางสาวเกษณี  สุจริตจนัทร์    
1 2 3 

1.  ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

 1. ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของท่านอยา่งชดัเจน   1 1 1 1 

 2.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ 1 1 1 1 

 3.  องคก์รของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน  1 1 1 1 

 4.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานท่ีไดรั้บ  

     มอบหมายและสามารถตดัสินใจได ้
0 1 1 1 

 2.  ด้านผลสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 1 1 1 0.66 

 5. ท่านสามารถทาํงานทีไ่ด้รับมอบหมายได้ตามมาตรฐานของสํานกัฯ 1 1 1 1 

 6. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 1 1 1 1 

 7.  ท่านมีส่วนช่วยใหส้าํนกัฯ ไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 1 1 1 1 

 8.  ท่านสามารถทาํงานไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวข้องสาํนกัฯ  1 1 1 1 

 9.  ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในผลงานของท่าน 1 1 1 1 

 3.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  1 1 1 

 10. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงานใน 

       หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี  

1     

 11. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ใหท่้านปฏิบติั 1   1 1 1 

 12. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

       ของท่านเก่ียวกบังาน 

1   1 1 1  

 13. ท่านรู้สึกพอใจเม่ือท่านไดรั้บคาํชมเชย แสดงความยนิดีจาก 

       ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
0 

 1 1  1 

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 

 14.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 1 1 1 1 

 15.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างศกัยภาพและ 

  พฒันาความรู้ความสามารถอนัเป็นประโยชนต์่อการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 
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 16.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการพิจารณาความกา้วหนา้ในงาน 1 1 1 1 

 17.  งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูช่่วยพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ 1 1 1 1 

 18.  ตาํแหน่งงานของท่านในปัจจุบนัมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนไปอีกได ้  1 1 1 1 

5. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  1 1 1 

 19.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามเคารพนบัถือกนัเหมือนญาติสนิท 1    

 20.  ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในทุกเร่ืองเป็น อยา่งดี 1 1 1 1 

 21.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและไดรั้บนํ้ าใจไมตรีจากเพ่ือน 1 1 1 1 

 22.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 

 23.  ท่านปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงานดว้ยความรู้สึกสบายใจและมีความสุข 1 1 1 1 

6. ด้านความมัน่คงในงาน 1 1 1 1 

 24. ท่านคิดวา่การทาํงานในสาํนกัฯ /องคก์รน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน 

 25. ท่านเช่ือมัน่วา่ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง 1 1 1 1 

 26. ท่านคิดวา่ตวัท่านเองไดท้าํงานท่ีมีความมัน่คง 1 1 1 1 

 27. ท่านมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานในสาํนกัฯ/องคก์รน้ีต่อไป  1 1 1 

7. ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน     

 29.  หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยั 

 ในชีวติและทรัพยสิ์น 

    

 30. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ีพร้อมใชง้านอยา่ 

  เพียงพอ 

1 1 1 1 

 31.  ท่านไดท้าํงานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียงและการ 1  1 1 1 

 32. สถานท่ีทาํงานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 1  1 1 1 

 33. ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงานของท่าน 1  1 1 1 

8. ด้านค่าตอบแทน   1 1 1 

 34. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน  

 35.  ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม 1  1 1 1 

 36.  ท่านคิดวา่ตวัท่านมีโอกาสไดล้าพกัตามความจาํเป็น อาทิ  ลากิจ ลาป่วย  

  และลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี 

1  1 1 1 

 37.  สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 1  1 1 1 
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ตอนที ่ 3    ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ือง  (   )  ลงในช่องขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   

                เพียงคาํตอบเดียว   (กรุณาทาํทุกข้อ)   

1. ด้านคุณภาพของงาน (Quality)  

1. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งครบถว้นน่าเช่ือถือและ

 เป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

0  1 1 0.66 

2. ผลสาํเร็จของงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ชบ้ริการสามารถ

 ตอบสนองความตอ้งการไดท้นัที 

0  1 1 0.66 

3. ผลงานท่ีไดต้รงตามความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา/ลูกคา้ท่ีมารับบริการ 1  1 1 1 

4. ผลงานท่ีไดมี้การกาํหนดวธีิการและขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 1  1 1 1 

5. ผลงานท่ีไดมี้การตรวจสอบคุณภาพและความถูกตอ้ง ก่อนการส่งมอบงานทุกคร้ัง 1  1 1 1 

2. ด้านปริมาณงาน  (Quantity) 

6. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม และท่าน 

    สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งครบถว้น   

1  1 1 1 

7. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน 1  1 1 1 

8.  ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานอยูเ่สมอ เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณเป็นไปตาม

 เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

1  1 1 1 

9.  ผลการปฏิบติังานของท่าน มีปริมาณสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนดไว ้   1  1 1 1 

10. ท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงานเพ่ือใหส้ามารถทาํงาน 

      ใหส้าํเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

0  1 1 0.66 

3. ด้านเวลา  (Time)     

11.  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อน/ทนัตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้ 0  1 1 0.66 

12.  ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลา เพ่ือใหผ้ลการปฏิบติังานเสร็จส้ิน 

  ทนัเวลาท่ีกาํหนด 

1  1 1 1 

13.  ท่านสามารถทาํงานท่ีรับผิดชอบไดต้รงตามกาํหนดเวลา   1  1 1 1 

14.  ผลงานท่ีไดเ้สร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด  1  1 1 1 

15.  ท่านมีการลดขั้นตอนในการทาํงาน โดยนาํความรู้และเทคนิคใหม่ๆ  มาใช้

 เพ่ือใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็วในการทาํงานข้ึนกวา่เดิม 

1  1 1 1 
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4. ด้านต้นทุน  (Quality) 

16. ท่านจดัสรรและใชท้รัพยากรต่างๆ อยา่งประหยดั คุม้ค่า  

      เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและไดผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 

0  1 1 0.66 

17. ในหน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบอุปกรณ์สาํนกังานและ 

      ซ่อมแซมเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานเป็นประจาํ 

       เพ่ือช่วยยดือายกุารใชง้านนั้นๆ   

1  1 1 1 

18. ท่านสามารถลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นในการปฏิบติังาน 

       ออกไป เพ่ือช่วยลดตน้ทุนรวมในการดาํเนินงาน 

1  1 1 1 

19. ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานในหน่วยงานของท่านมีความ 

      เหมาะสมกบัปริมาณและภาระงาน  

1  1 1 1 

20. ท่านสามารถจดัสรรและใชจ่้ายงบประมาณในการดาํเนินงาน 

      ไดต้ามแผนงบประมาณท่ีกาํหนดไวไ้ด ้

1  1 1 1 

     ผลรวม IOC ( Index of Item – Objective Congruence)  =  0.958   สรุปได้ว่ามีความน่าเช่ือถือ 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 เร่ือง    ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  สังกดัสํานัก 

             บริการ การศึกษา  มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช 

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

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัสํานักบริการ

การศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม   

ฉบับน้ีทุกข้อตามความเป็นจริง ผูว้ิจยัจะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับและนําไปใช้ในการ

วเิคราะห์เชิงสถิติในภาพรวมเท่านั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด  

จึงหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านและขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

  

 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น   4  ตอน  คือ   

ตอนที ่1   ขอ้มูลส่วนบุคคล  

ตอนที ่2   ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ตอนที ่3   ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ตอนที ่4   ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
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ตอนที ่1  ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย   (   )  ลงในช่องขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

 

1. เพศ 

    (   )   1. ชาย                                     (   )  2. หญิง                                                                                                  

2. อายุ  ……………  ปี  

3. ประเภทตําแหน่งของท่าน  

    (   )  1. ขา้ราชการ                                         (   )  2. พนกังานมหาวทิยาลยั                    

    (   )  3. ลูกจา้งประจาํ 

4. ระดับการศึกษา  

    (   )  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี                              (   )  2. ปริญญาตรี                    

    (   )  3. ปริญญาโท                                        (   )  4. ปริญญาเอก    

5. รายได้ต่อเดือน      ……………………………บาท 

6. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในสํานักบริการการศึกษา……………ปี 

 

ตอนที ่ 2   ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

คําช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ือง  (   )  ลงในช่องขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด       

                 เพียงคาํตอบเดียว    (กรุณาทาํทุกข้อ)  

  

 ความหมายของระดับความคิดเห็น  มีดังนี้ 

ระดบัความคิดเห็น     5   หมายถึง ผูต้อบเห็นดว้ยในเร่ืองดงักล่าวมากท่ีสุด 

ระดบัความคิดเห็น     4  หมายถึง        ผูต้อบเห็นดว้ยในเร่ืองดงักล่าวมาก  

ระดบัความคิดเห็น     3    หมายถึง        ผูต้อบเห็นดว้ยในเร่ืองดงักล่าวปานกลาง   

ระดบัความคิดเห็น     2   หมายถึง        ผูต้อบเห็นดว้ยในเร่ืองดงักล่าวนอ้ย   

ระดบัความคิดเห็น     1  หมายถึง        ผูต้อบเห็นดว้ยในเร่ืองดงักล่าวนอ้ยท่ีสุด 
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รายละเอยีดของปัจจยั 
ระดบัความคดิเห็น   

5 4 3 2 1 

1.  ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ

 1.  ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของท่านอยา่งชดัเจน        

 2.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงกบัความรู้ความสามารถ      

 3.  องคก์รของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน       

 4.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

  และสามารถตดัสินใจได ้

     

2. ด้านผลสําเร็จในการปฏบิัตงิาน 

 5.  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ามมาตรฐานของสาํนกัฯ       

 6.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ      

 7.  ท่านมีส่วนช่วยใหส้าํนกัฯ ไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้      

 8.  ท่านสามารถทาํงานไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวข้องสาํนกับริการฯ      

 9.  ผูใ้ชบ้ริการมีความพึงพอใจในผลงานของท่าน      

3. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

 10. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการทาํงานใน 

       หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี  

     

 11. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ใหท่้านปฏิบติั      

 12. เพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

       เก่ียวกบังาน 

     

 13. ท่านรู้สึกพอใจเม่ือท่านไดรั้บคาํชมเชย แสดงความยนิดีจาก 

       ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

4.  ด้านความก้าวหน้าในงาน 

 14. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      

 15. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างศกัยภาพและพฒันา

  ความรู้ความสามารถอนัเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

     

 16. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการพิจารณาความกา้วหนา้ในงาน      

 17.  งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูช่่วยพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ 

        ตลอดจนประสบการณ์ในการทาํงาน 

     

 18.  ตาํแหน่งงานของท่านในปัจจุบนัมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนไปอีกได ้      
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รายละเอยีดของปัจจยั 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4  3  2     1  

5. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน  

 19. บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามเคารพนบัถือกนัเหมือนญาติสนิท      

 20. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในทุกเร่ืองเป็นอยา่งดี      

 21. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือและไดรั้บนํ้ าใจไมตรีจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี      

  22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจและเป็นกนัเองกบัใตบ้งัคบับญัชา      

 23. ท่านปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงานดว้ยความรู้สึกสบายใจและมีความสุข      

6. ด้านความมัน่คงในงาน 

 24. ท่านคิดวา่การทาํงานในสาํนกัฯ /องคก์รน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของ

  ท่านและครอบครัว 

     

 25. ท่านเช่ือมัน่วา่ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยูมี่ความมัน่คง      

 26. ท่านคิดวา่ตวัท่านเองไดท้าํงานท่ีมีความมัน่คง      

 27. ท่านมัน่ใจท่ีจะปฏิบติังานในสาํนกัฯ/องคก์รน้ีต่อไปนานเท่าท่ีท่าน

  ตอ้งการ    

     

 28. ท่านมีโอกาสท่ีจะถูกโยกยา้ยไปทาํงานในท่ี ท่ีตวัเองไม่อยากไป      

7. ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

 29. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีมีความ 

      ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น    

     

 30. หน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือท่ีพร้อมใชง้าน 

       อยา่งเพียงพอ 

     

 31. ท่านไดท้าํงานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียงและการ 

       ระบายอากาศท่ีเหมาะสม 

     

 32. สถานท่ีทาํงานของท่านเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน      

 33. ท่านมีความสุขในสภาพแวดลอ้มการทาํงานของท่าน      

8. ด้านค่าตอบแทน  

 34. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      

 35. ท่านไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน/ข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม      

 36. ท่านคิดวา่ตวัท่านมีโอกาสไดล้าพกัตามความจาํเป็น อาทิ ลากิจ   

       ลาป่วย และลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี 

     

 37. สวสัดิการต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
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ตอนที ่ 3    ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ือง  (   )  ลงในช่องขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   

               เพียงคาํตอบเดียว   (กรุณาทาํทุกข้อ)   

 

รายละเอยีดของปัจจยั ระดบัความคดิเห็น 

5   4    3  2     1  

1. ด้านคุณภาพของงาน (Quality)  

1. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้งครบถว้น  

    น่าเช่ือถือและเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

     

2. ผลสาํเร็จของงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือ 

   ผูใ้ชบ้ริการสามารถตอบสนองความตอ้งการไดท้นัที 

     

3. ผลงานท่ีไดต้รงตามความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา/ลูกคา้ท่ีมารับบริการ      

4. ผลงานท่ีไดมี้การกาํหนดวธีิการและขั้นตอนในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน      

5. ผลงานท่ีไดมี้การตรวจสอบคุณภาพและความถูกตอ้ง ก่อนการส่งมอบงานทุกคร้ัง      

2. ด้านปริมาณงาน  (Quantity) 

6. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม และท่าน 

    สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งครบถว้น   

     

7. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน      

8. ท่านมีการวางแผนการปฏิบติังานอยูเ่สมอ เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณ 

    เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

     

9. ผลการปฏิบติังานของท่าน มีปริมาณสูงกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีกาํหนดไว ้        

10. มีการจดัลาํดบัความสาํคญัของงานเพ่ือใหส้ามารถทาํงานให ้

     สาํเร็จตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้
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รายละเอยีดของปัจจยั 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2  1  

3. ด้านเวลา  (Time) 

11. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อน/ทนัตามระยะเวลา 

      ท่ีกาํหนดไว ้

     

12. ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลา เพ่ือใหผ้ลการปฏิบติังาน 

       เสร็จส้ินทนัเวลาท่ีกาํหนด 

     

13. ท่านสามารถทาํงานท่ีรับผดิชอบไดต้รงตามกาํหนดเวลา        

14. ผลงานท่ีไดเ้สร็จทนัภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด      

15. ท่านมีการลดขั้นตอนในการทาํงาน โดยนาํความรู้และเทคนิคใหม่ๆ มาใช้

 เพ่ือใหเ้กิดความสะดวกรวดเร็วในการทาํงานข้ึนกวา่เดิม 

     

4. ด้านต้นทุน  (Quality) 

16. ท่านจดัสรรและใชท้รัพยากรต่างๆ อยา่งประหยดั คุม้ค่า เพ่ือให ้

      เกิดประโยชน์สูงสุดและไดผ้ลงานออกมาดีท่ีสุด 

     

17. ในหน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบอุปกรณ์ สาํนกังานและ 

      ซ่อมแซมเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานเป็นประจาํ  

      เพ่ือช่วยยดือายกุารใชง้านนั้นๆ   

     

18. ท่านสามารถลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นในการปฏิบติังานออกไป  

      เพ่ือช่วยลดตน้ทุนรวมในการดาํเนินงาน 

     

19. ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานในหน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม 

      กบัปริมาณและภาระงาน  

     

20. ท่านสามารถจดัสรรและใชจ่้ายงบประมาณในการดาํเนินงานได ้

      ตามแผนงบประมาณท่ีกาํหนดไวไ้ด ้
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ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะอืน่เพิม่เติมในการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

               โปรดแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ  

 

1. ด้านคุณภาพ    

ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................................................. 

 ……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………. 

 2. ด้านปริมาณงาน  

ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................................................. 

 ……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………. 

 3. ด้านเวลา 

ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................................................. 

 ……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………. 

 4. ด้านต้นทุน 

 ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................................................. 

 ……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………. 

                               ขอขอบคุณทุกท่านทีไ่ด้กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้

                                                 เฉลีย่  อุปภา 
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ช่ือ      นางสาวเฉล่ีย  อุปภา  

วนั เดือน ปี          28  มีนาคม   2510 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอเมือง  จงัหวดันครสวรรค ์

ประวตัิการศึกษา  รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต (รป.บ.) มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช      

                                 พ.ศ. 2536 

สถานทีท่าํงาน  สาํนกับริการการศึกษา  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

  อาํเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 

ตําแหน่ง  นกัวชิาการศึกษาชาํนาญการ    

 


	ประสิทธิภาพการทำงานโดยทั่วไป หมายถึงการทำงานที่ประหยัดได้ผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ คุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรในด้านการเงิน คน อุปกรณ์และเวลา ดังนั้น ประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่ง ที่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ และสามารถวัดได้ โดยในทางปฎิบัติจะวัดประสิทธิภาพ จากปั...
	บทที่ 3
	วิธีดำเนินการศึกษา

	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 3  การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
	ตารางที่  4.11   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร   สังกัดสำนักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เป็นรายด้าน และ ภาพรวม
	จากตารางที่  4.11  พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยสรุปภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (μ = 4.16 )  เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน พบว่า ด้านปริมาณงานมีความสำคัญเป็นลำดับแรกโดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ...
	ตารางที่ 4.12   ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพ ของงาน เป็นรายข้อและภาพรวม
	บทที่   5
	สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	1. สรุปผลการศึกษา
	1.1  วัตถุประสงค์ของการศึกษา
	1.2  วิธีดำเนินการศึกษา
	1.3  ผลการศึกษา


	1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบว่าปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภา...
	2)  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านผลสำเร็จในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านผลสำเร็จในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิ...
	3)  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กับประสิทธ...
	จากการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  สังกัดสำนักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีประเด็นที่น่าสนใจนำมา    อภิปรายผล ดังนี้
	จากผลการศึกษา พบว่า  ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  โดยสรุปภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านผลสำเร็จในการปฏิบัติงานมีสูงสุ...
	2.3.3   ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  สังกัดสำนักบริการการศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัย-
	ธรรมาธิราช
	มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง  เนื่องจากบุคลากร สังกัดสำนักบริการ การศึกษา  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ให้ความสำคัญกับการปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงานที่มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ม...
	3. ข้อเสนอแนะ

	บรรณานุกรม
	พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 - สำนักงาน ก.พ.ร.
	คู่มือการพัฒนาองค์การ.  สืบค้นจาก https://www.moac.go.th/ewt_dl_link.php?nid=8657

	ชื่อ      นางสาวเฉลี่ย  อุปภา  วัน เดือน ปี          28  มีนาคม   2510

