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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน                             

ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี 2) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน 
ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี 3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากร
สายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี โดยท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัหลกั
ความน่าจะเป็นดว้ยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง จ านวน 150 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานประกอบดว้ย                         
การทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 2 กลุ่มประชากรแบบอิสระ, การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว, และการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ41 ปีข้ึนไป สถานะภาพ
สมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดบัพนักงาน สังกดัหน่วยงาน มีประสบการณ์ในการท างานใน
องคก์รต ่ากว่า 5 ปี และมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 2) ผลการวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นการยอมรับนับถือ และดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นนโยบาย
และการบริหาร 3) ผลการวิเคราะห์ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นคุณภาพงานมาก
ท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลานอ้ยท่ีสุด 4) ผลการวิเคราะห์ดา้นความสัมพนัธ์ปัจจยัแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นนโยบายและการบริหารส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน , บุคลากร, สายสนบัสนุน, มหาวิทยาลยัเอกชน 
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ABSTRACT 
The objectives of the research include 1) to study the level of motivation in the operation of support 

personnel private university in Pathum Thani province. 2) to study the level of efficiency in the operation of support 
personnel work performance and 3) to study the motivation that affects the efficiency of support personnel work 
performance private university in Pathum Thani province. The samples group of 150 people were selected non- 
probability sampling by using a purposive sampling. The research tool is the survey and the statistical methods 
include the frequency, percentage, mean, standard deviation, Inferential statistics include two group of mean 
comparison test, t-test, One way ANOVA and multiple regression at the significant level of .05. 

The research findings indicated that 
1) The mostly respondents are female, aged more than 41 years old, Married, graduate with bachelor’s 

degrees, affiliated with departments. They are mostly the employee with less than five years of work experience. 
Their average monthly income is less than or equal to 15,000 baht. 

2) The results of the analysis of the level of motivation for the performance of the motivation factor are 
the most aspect is job achievement, followed by acceptance respect and job description, Hygiene factors include the 
relationship with colleagues is the most followed by policy and administration. 

3) In the work performance, When considering each aspect, the most efficient aspect is the quality of 
works, followed by the quantity of works aspect and the time, respectively. 

4) The correlation between the motivator factors and the efficiency of work performance indicates that the 
job achievement, policy and administration have the impact on efficiency in operation of support personnel private 
university in Pathum Thani at the significant level of .05. 
Keywords:  Motivation, Efficiency of work performance, Personnel, Operation of support, Private University 
 
1. บทน า 

ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตลอดเวลา ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และส่ิงแวดลอ้ม 
ท่ามกลางกระแสแห่งการเปล่ียนแปลง (ชินวฒัน์ คาสนนนัทน์ และสัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2557) การเปล่ียนแปลงของ
สถาบนัอุดมศึกษาทัว่โลกรวมถึงประเทศไทย มีความพฒันา และพยายามปรับตวัเพ่ือรองรับกบัสภาพการแข่งขนัท่ี
รุนแรงมากข้ึน มหาวิทยาลยัในประเทศไทยหลายแห่งไดเ้พ่ิมศกัยภาพการแข่งขนั อาทิ การเปิดการเรียนการสอนผา่น
อินเทอร์เน็ต หรือหลกัสูตรปริญญาควบ Double Degree เม่ือจบการศึกษา 4 ปี จะไดป้ริญญาบตัร 2 ใบ ในขณะท่ี
สถาบนัอุดมศึกษามีทรัพยากรท่ีจ ากดั อีกทั้งผูเ้รียนมีความตอ้งการศึกษาท่ีมีคุณภาพ และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของตลาดแรงงาน และผูเ้รียนมีโอกาสเลือกสถาบนัอุดมศึกษาไดม้ากข้ึน ส่งผลให้สถาบนัอุดมศึกษาตอ้งพยายาม
พฒันาตนเองให้แข่งขนัได ้สถาบนัอุดมศึกษาจึงคา้หาเอกลกัษณ์เฉพาะดา้นท่ีถนัด ท าไดดี้ มีความเช่ียวชาญ และมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพ่ือทุ่มทรัพยากรในการพฒันาหลกัสูตร การวิจยั การจดัการเรียนการสอน การพฒันาบุคลลา
กรท่ีเป็นจุดเด่นนั้นไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และมีความแตกต่างจากสถาบนัอุดมศึกษาอ่ืน (เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ, 2558) 
มหาวิทยาลยัเอกชน ในประเทศไทย ไม่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลยัขนาดเล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ่ ลว้นความ
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ความส าคญัอยา่งยิ่งกบัคุณภาพทางการศึกษาในภาพรวมมากยิ่งข้ึน ดว้ยการท่ีองคก์รเขา้มาตรวจสอบประเมินติดตาม
ตรวจสอบคุณภาพและมีความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั เกณฑ์การประเมินคุณภาพการศึกษา ทั้ งจากส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) (ประเมินทุกปี) และส านกังานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคก์ารมหาชน) (สมศ.) (ประเมินทุกหา้ปี) จึงเป็นการแข่งขนัจากการขยายตวัของสถาบนัอุดมศึกษาทั้งมหาวิทยาลยั
ภาครัฐและเอกชนดว้ยกนัเอง ยิง่ในสถานการณ์การแข่งขนัเพ่ือความอยูร่อดหรือเพ่ือการพฒันามีความรุนแรงมากข้ึน
อนัเน่ืองมากจากการเปล่ียนแปลงดา้นต่าง ๆ ในสังคมบุคลากรสายสนบัสนุนคือส่วนท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลยัให้เป็นไปตามตามวิสัยทศัน์ บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และเป็นผูท่ี้ส่งเสริมสนบัสนุนการ
ด าเนินงาน กิจกรรมต่าง ๆ ตามภารกิจของมหาวิทยาลยัให้เป็นไปอยา่งราบร่ืนอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อยา่งย ัง่ยนื (อุทยั ดุลยเกษม, 2553, น. 62 - 63) 

บุคลากรสายสนับสนุนถือเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย นอกจากจะสนับสนุนภารกิจวิชาการแล้ว                  
ยงัมีภารกิจหลกัในการด าเนินนโยบายต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เกิดความผกูพนั จงรักภกัดี 
และท างานกับองค์กรตลอดไป เป็นความรู้สึกไว้วางใจว่าองค์กรจะไม่ทอดท้ิงเรา (ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร                   
และคณะ, 2555, น. 13) เม่ือกล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษานั้นนบัวา่มีความส าคญัเป็น
อยา่งยิ่งต่อบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษานั้น ๆ สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสุข มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ก่อให้เกิดความซ่ือสัตย ์เสริมสร้างให้เกิดความ
ภกัดีของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเกิดประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร (สมบติั อาริยาศาล, 2561, น. 
34) เป็นท่ีสังเกตกนัอยา่งแพร่หลายว่าแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพของงานเป็นหัวขอ้ท่ีซับซ้อน มีการ
สนบัสนุนอยา่งมีนยัส าคญัต่อองคก์รต่าง ๆ ในการศึกษาวิจยัมากมาย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งไม่ไดมี้อิทธิพลต่อแรงงาน
เท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงประสิทธิภาพของทั้งองค์กร กล่าวง่าย ๆ ว่าขวญัก าลงัใจท่ีสูงข้ึนจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิต 
(Strauss, 1968, p. 264) ภายใตส้ภาวะการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงและความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจปัจจุบนั ท าใหอ้งคก์ร
ตอ้งมีการปรับตวัและพฒันาปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (ภกัดี มะนะเวศ, 2562) องคก์รจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
กา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง (ธิริญญา เพญ็ญะ และ ไชยา ยิม้วิไล 2562)โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงอตัราก าลงัคนของ
องค์กรท่ีถูกจ ากัดลดน้อยลง การปรับเปล่ียนโครงสร้างการท างาน และผลกระทบจากเศรษฐกิจท่ีตกต ่า ท าให้
สวสัดิการและผลตอบแทนท่ีไดรั้บนอ้ยลง ปัญหาน้ีหากไม่เร่งแกไ้ขอยา่งถูกตอ้งจะท าให้การปฏิบติังานของบุคลากร
ไม่เกิดประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของหน่วยงานและประสิทธิภาพ             
ในการปฏิบติังานของบุคลากร ดงันั้น องคก์รสมยัใหม่ท่ีมีความพร้อม จึงตอ้งมุ่งพฒันาหน่วยงานและทรัพยากรบุคคล
ไปพร้อมกนั ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน หรือรัฐวสิาหกิจ  

จากความส าคญัและปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี” เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในด้านใดบ้าง เพ่ือน าขอ้มูลไปปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน หรือองคก์ร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและยงัเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากร
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองความตอ้งการให้คงอยู่กบัองค์กรอย่างย ัง่ยืน                                
ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพ่ือเป็นขอ้มูลเสนอแนะ และเป็นเคร่ืองมือส าหลบัผูบ้ริหารในการบริหาร
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ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ช่วยผลกัดนัการด าเนินงานอีกทั้งยงัสร้างความสามารถในการแข่งขนัแก่สถาบนัอุดมศึกษาทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศต่อไป  
 
2. วัตถุประสงค์การวจิัย 

2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหน่ึง                            
ในจงัหวดัปทุมธานี 

2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง                  
ในจงัหวดัปทุมธานี 

2.3 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลยั
เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี 

 
สมมติฐานการวจิัย 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน 
ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน 
ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี 

 
การตรวจเอกสาร  
ความหมายของแรงจูงใจ (Motivator Factors) 

แรงคือส่ิงท่ีไม่มีตวัตน นิยมกนัว่ามีอยูป่ระจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมาซ่ึงเช่ือกนัว่าถา้มีแรงอยูก่บัตวัก็จะมี
พลงัในการท างานนั้น ๆ ให้ส าเร็จ (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, ราชบณัฑิตยสถาน, 2546, น. 30) แรงจูงใจ
เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ เพ่ือให้เกิดการตอบสนองจากภายใน ก่อให้เกิดทศันคติท่ีดี 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร Luthans (1989) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) คือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
ท าใหบุ้คคลมีความทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถและสร้างสรรคผ์ลงาน เพ่ือใหเ้กิดผล
ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์กรท่ีตั้ งไว ้โดยเน้นการปฏิบติังานท่ีมีปนะสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจ าท าได ้การจูงใจ 
(Motivation) คือ กระบวนการท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคลจากแรงผลกัดนัให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ผ่านการ
กระตุน้จากส่ิงเร้าโดยตรง จงใจให้เกิดการกระท าดว้ยความเต็มใจเพ่ือให้บรรลุถึงความตอ้งการ ความปรารถนา
ผลตอบแทน หรือเป้าหมายท่ีบุคคลตอ้งการ สอดคลอ้งกบั Schermerhorn Hunt and Osborn (2002) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
หมายถึงอิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทาง และการใชค้วามพยายามอย่างต่อเน่ือง 
(Mowen & Minor,1998; Woolfolk, 1995) ซ่ึงแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีมี
เป้าหมายนั้นคือ แรงจูงใจ (Motive) ถึงแมว้า่แรงจูงใจและความพอใจในงานมีมีแนวโนม้ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั โดยการ
ท่ีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถเกิดข้ึนจากการไดรั้บความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงความพึงพอใจนั้น
มาจากการไดถ้กูสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน (Davis, 1981) แต่นัน่คือแรงจูงใจในการท างาน และความพึง
พอใจในการท างานไม่ใช่ส่ิงเดียวกนั เน่ืองจากความพึงพอใจในการท างานถือเป็นทศันติในงานชนิดหน่ึง ซ่ึงตาม



 การประชมุน าเสนอผลงานวจัิยบณัฑิตศกึษาระดับชาติ 
ครัง้ท่ี ๑๖  ปีการศกึษา ๒๕๖๔ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๙ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๔ หน้า 1619 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

ธรรมดาทศัคติจะเป็นส่ิงท่ีเม่ือเกิดข้ึนแลว้จะเปล่ียนแปลงไดย้าก ในขณะท่ีแรงจูงใจเป็นสภาวะสามารถข้ึนลงไดต้าม
สภาพการไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการ สอดคลอ้งกบั นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานเป็นความรู้สึก (Feeling) ต่องาน ส่วนแรงจูงใจในการท างานเป็นผลท่ีเกิดจากความรู้สึก ซ่ึงกระตุน้ให้เกิด
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล มกัจะพบวา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (Job satisfaction) กบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน (Work motivation) คือส่ิงเดียวกนั ความแตกต่างท่ีเห็นไดช้ดั คือ ความพึงพอใจเป็นทศัคติ ซ่ึงมีส่ิงของ                
วตัถุบุคคล (Attitude object) เป็นเป้า ส่วนแรงจูงใจมีจุดมุ่งหมาย (Goal) 

 
ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg (Herzberg’ s motivation theory) 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 : 113-115 ; อา้งถึงใน สุพิชฌาย ์คูศรีเทพประทาน, 2551, น. 20) ไดศึ้กษาถึง

มูลเหตุในการสร้างแรงจูงใจในการท างานและไดส้ร้างทฤษฎีท่ีเรียกวา่ทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two factors theory) หรือ
เรียกอยา่งอ่ืนไดอี้กหลายช่ือ เช่น ทฤษฎีความพอใจ-ไม่พอใจ (Satisfiers dissatisfies) หรือทฤษฎีปัจจยักระตุน้ปัจจยัค ้าจุน 
(Motivation hygiene’ s theory) ปัจจยัเหลา้น้ีส่วนใหญ่จะเด่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยูโ่ดยคนจะถูกจูงใจเพ่ิมผลผลิต                      
ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีคนท างานกจ็ะเกิดความพอใจในการท างาน และเกิดแรงจูงใจเพราะสามารถสนองความตอ้งการส าเร็จใน
ชีวิตได ้แต่ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีความพอใจในการท างาน และแรงจูงใจก็ไม่เกิดข้ึน หรือทฤษฎีองค์ประกอบภายใน-
ภายนอกของงาน (Intrinsic extrinsic factors) ซ่ึงแนวคิดหลกัของทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังาน ไดผ้ลดีมี
ประสิทธิภาพยอ่มข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจ ความพึงพอใจจะเป็นตวักระตุน้ให ้ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้นในการ
ท างานมากข้ึน มี 2 องคป์ระกอบ คือ 

1. ปัจจยักระตุน้ (Motivation factors) จะเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจ (Satisfiers) เป็นตวัสนบัสนุนให้
ประสบความส าเร็จในการท างานมี 5 ประการ คือ  

1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถของ บุคคลในการท างานไดเ้สร็จ 
ส้ิน และประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาและ ป้องกนัปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้รวมถึงการแสดง
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีส่งผลใหเ้ห็นถึงผลงานของบุคคลได ้ 

             1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคล ไดรั้บความยอมรับนบัถือ
จากบุคคลท่ีตนเก่ียวขอ้งดว้ย ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่ง ชมเชยการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือการไดรั้บเงิน
เพ่ิมข้ึน  

1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของ บุคคลท่ีมีต่อลกัษณะของงาน         
  1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

      1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การ เปล่ียนแปลงสถานท่ีหรือ
ต าแหน่งของบุคคลในองคก์ารในทางสูงข้ึน  

2. ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factors) มีลกัษณะเป็นปัจจยัท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้มในการท างานมี 11 ประการ คือ  
     2.1 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บ                   

ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือเป็นการเพ่ิมพนูท่ีจะช่วยเอ้ือต่อวิชาชีพของเขา  
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     2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship with subordinates) หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารทั้งทางกิริยาและวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
            2.3 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมี
รถประจ าต าแหน่าง การมีเลขานุการ การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
         2.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with superior) หมายถึง การติดต่อส่ือสารใน
ลักษณะคล้ายคลึงกับความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา แต่เป็น ในลักษณะผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ความเคารพ
ผูบ้งัคบับญัชา  

    2.5 ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคคลกบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์าร   
               2.6 นโยบายและการบริหารงานบริษทั (Company policy and administration) หมายถึง การจ าแนก
บทบาท อ านาจหนา้ท่ีและก าหนดนโยบายเด่นชดั เพ่ือใหบุ้คคลด าเนินงานไดถ้กูตอ้ง  
                      2.7 สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพในสถานท่ีปฏิบติังาน                     
ไดแ้ก่ ลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม ชัว่โมงการท างาน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
  2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์ บางประการของงานท่ี
ส่งผลต่อชีวติส่วนตวั เช่น การยา้ยท่ีท างานใหม่ ท าใหต้อ้งเดินทางไกลจากครอบครัวล าบาก  

         2.9 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ี มีต่อความมัน่คงของ
องคก์าร  

       2.10 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision techniques) หมายถึง ความรู้สึกของผูบ้งัคบับญัชา
ในการบริหารงานความยุติธรรมในการบริหารงาน ความ เต็มใจของผู ้บังคับบัญชาในการนิเทศงานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

    2.11 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพอใจค่าตอบแทนต่าง ๆ ท่ีขา้ราชการไดรั้บรายเดือนเป็น
ประจ า เช่น เงินเดือน เงินช่วยเหลือบุตร ค่าเล่าเรียนบุตร ตลอดจนเงิน สวสัดิการต่าง ๆ 
  

ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีน าเขา้กับผลผลิตท่ีได้ออกมาโดยใช้
ทรัพยากรต ่าสุด การใชว้ิธี (Mean)  ท าให้เกิดการจดัสรรทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุดโดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ 
ประสิทธิผล (Effectiveness) แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) โดยทั่วไปมัก
หมายถึงความสามารถในการปฏิบติังาน (Performance) เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดีกถื็อวา่มีการปฏิบติังานสูง แต่ถา้มี
ผลการปฏิบติังานไม่ดี ก็ถือวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต ่า (อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2559, น. 15) มีนกัวิชาการชาว
ต่างประเทศและนกัวิชาการไทยไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวห้ลายท่าน (รจนพรรณ อมรรุจิโรจน์, 2551) 
กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ ความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีน าเขา้กบัผลผลิตท่ีไดอ้อกมาไดม้ากกว่า
ทรัพยากรท่ีน าเขา้ หมายความวา่ องคก์รไดเ้พ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการท างานข้ึนแลว้ ในขณะเดียวกนัหากเทียบ
กบัผลผลิตท่ีไดอ้อกมาดว้ยการใชท้รัพยากรไดน้อ้ยหรือประหยดัท่ีสุด กห็มายความวา่ องคก์รไดเ้พ่ิมประสิทธิภาพข้ึน
เช่นกนั (สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2544) และส่ิงท่ีส าคญัของประสิทธิภาพ คือ การวดัผลการท างานขององคก์รนั้นวา่ได้
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คุณภาพเพียงดี และปริมาณงานมากนอ้ยเพียงใด โดยใชท้รัพยากรไปมากนอ้ยแค่ไหน (ปัญญาพร ฐิติพงศ,์ 2558 : 11) 
ไดส้รุปวา่ ประสิทธิภาพ คือ การท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้โดยการน าทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ปใช ้
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงประสิทธิภาพน้ีเป็นตวัช้ีวดัผลของการท างานว่าสามารถปฏิบติัหรือใช้ทรัพยากร                   
ไดอ้ยา่งมีคุณภาพหรืออย่างคุม้ค่ามากนอ้ยเพียงใด เม่ือเทียบกบัทรัพยากรท่ีสูญเสียไป (พีรญา ช่ืนวงศ,์ 2560 : 93)                 
ไดก้ล่าวว่า ซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใชว้ดัผลส าเร็จในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีการพิจารณาทั้งใน
ผลผลิตท่ีท าไดก้บัความคุม้ค่า และความสามารถส่วนบุคคลของผูบ้ริหารคือ ความมีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
(Operational Effectiveness) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Operational Efficiency) ประสิทธิภาพเป็นวิธีการจดัสรร
ทรัพยากรเพ่ือใหเ้กิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ เป็นการ
ใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุด อาจเรียกว่า ท าส่ิงต่าง ๆ                     
ให้ถูกตอ้ง (Doing Things Right) ซ่ึงการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสามารถท าไดดี้ท่ีสุดดว้ยการพิจารณา
แนวความคิด 3 ประการ คือ  
 1. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) ซ่ึงประสิทธิภาพน้ี หมายถึง ความสามารถขององคก์รในการ
ไดม้า และใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีจ ากดั และมีคุณค่าใหเ้ป็นประโยชน์ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปไดใ้นการปฏิบติัตาม
เป้าหมาย 
 2. แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดน้ี มุ่งท่ีการกระท าในรูประบบ                                 
ซ่ึงหมายความวา่ เป้าหมายไม่ไดน่ิ้งอยูก่บัท่ีเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลา 
 3. การเนน้เร่ืองพฤติกรรม เป็นการเนน้บทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องคก์รในระยะยาว หรือการยอมรับว่าเป็นเป้าหายองคก์รจะสามารถบรรลุถึงไดโ้ดยอาศยัพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคก์ร 

 
 ทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน  
 แนวคิดของ ปีเตอร์สัน และโพลวแมน (Plowman & Peterson, 1989, อา้งถึงใน อุทสัน์ วีระศกัด์ิการุณย,์ 2556)                       
ไดใ้หแ้นวคิด โดยมีองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) กล่าวคือ สินคา้ คุณภาพของการท างานตอ้งมีคุณภาพท่ีสูง ผลิตภณัฑท่ี์ผูผ้ลิต
มอบให้กับผูบ้ริโภคต้องมีมาตรฐาน คุณภาพดี ตอบสนองความต้องการได้ประโยชน์อย่างคุม้ค่าเกิดเป็นความ
ประทบัใจ และมีความพึงพอใจสูงสุด 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) กล่าวคือ มีขอบเขตการท างานท่ีชดัเจน ระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบเฉพาะของแต่
ละบุคคลในการท างาน ท าให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั ฉะนั้นบุคลากรจะสามารถปฏิบติัหน้าท่ีของตนเองไดอ้ย่าง
ถกูตอ้ง แม่นย  าเป็นไปตามความมุ่งหมายขององคก์ร 
 3. เวลา (Time) กล่าวคือ การบริหารทรัพยากรเวลาท่ีจ าเป็นตอ้งก าหนดให้อยูใ่นลกัษณะการสอดคลอ้งกบั
เน้ืองานและปริมาณงานท่ีถกูตอ้ง  
 4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการคือ
จะตอ้งลงทุนน้อยและให้ได้ผลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือตน้ทุนการผลิต คือการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หคุ้ม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
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3. การด าเนินการวจิัย 
การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ขอบเขตดา้นประชากรท่ีตอ้งการ

ศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามแประชากรคือ บุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัเอกชน ท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง รวมทั้ งส้ิน จ านวน 150 คน ใช้สูตรการสุ่มตวัอย่างของ 
(Krejcie, R. V. & Morgan, D. W., 1970) ยอมรับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งไดร้้อยละ 5 ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ ร้อยละ 95 โดยใชว้ธีิการสุ่มตามสะดวก ขอ้มูลท่ีไดม้าจะถกูท าการวิเคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ทาง
สถิติ รวมทั้งศึกษาปัญหาและแนวทางแกไ้ขต่อไป 

ขอบเขตการวิจยัดา้นตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา ตวัแปรขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ  ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั ประสบการณ์ท างานในองค์กร รายได้ต่อเดือน เป็นลกัษณะค าถามแบบ
ส ารวจรายการแบบ (Check list) ตวัแปรแรงจูงใจในการท างานมี 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จ การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การนิเทศงาน นโยบายและการบริหาร 
สภาพแวดลอ้มการท างาน และสภาพชีวิตส่วนตวั มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 
คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด ก าหนด Interval คือ (0.80) จ านวน 57 ขอ้ แบบสอบถามระดบั
ประสิทธิภาพการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ปริมาณงาน และเวลา มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating Scale) จ านวน 9 ขอ้ ขอบเขตการวิจยัดา้นประชากรและระยะเวลาท่ีตอ้งการศึกษา คือ บุคลากรสายสนบัสนุน
ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี โดยใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลและศึกษาวิจยัตั้งแต่เดือน 
พฤษภาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือน มิถุนายน พ.ศ. 2564 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ การสร้างแบบสอบถาม   
แบ่งเป็น 6 ขั้นตอนดงัน้ี ศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ปรับปรุงดดัแปลงเป็นแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสม 
สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัย น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือท าการ
ตรวจสอบความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ เพ่ือให้ไดข้อ้ค  าถามท่ีตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั ด าเนินการแกไ้ข
ปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารยป์รึกษา เพื่อใหเ้ป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จากนั้นน าแบบสอบถาม
ท่ีสร้างข้ึนและผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง 30 รายเพ่ือตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability Coefficient) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Cronbach’s alpha Coefficient) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น. 29-30) ซ่ึงค่าท่ีไดพ้บวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.975 และประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.965 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐม
ภูมิ (Primary Data) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร สายสนับสนุน จ านวน 150 ตวัอย่าง                   
โดยท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยหลักความน่าจะเป็นด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจง และใช้การแจก
แบบสอบถามออนไลน์โดยใช้ Google Form จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา เพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
ตามขั้นตอนต่อไป  
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การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติท าการวิเคราะห์  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)               
ใชก้ารทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ดว้ยการหาค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และผลการวิจยัท่ีน ามาอธิบายเชิงวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐาน โดยใชส้ถิติการทดสอบ
ค่าเฉล่ียแบบ (Independent Samples t-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance 
(ANOVA) เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนแลว้พบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากร จะทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยใชส้ถิติ LSD (Least Significant Difference) เพ่ือหาความแตกต่างของปัจจยั
ส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis เพื่ออธิบาย
การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลท่ีไดจ้ากการศึกษา ผูว้จิยัน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตาราง
ประกอบค าบรรยายโดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 1. วเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 2. วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
3. วเิคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 
กรอบแนวคดิในการวจิัย  
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก                        
(Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) (Herzberg, et al., 1959) และแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานของปี
เตอร์สัน (Peterson) และโพลวแมน (Plowman) มาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระกบัตวั
แปรตาม ดงัน้ี 
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 ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที่ 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

ตัวแปรลกัษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ต  าแหน่งงาน 
6. ประสบการณ์ท างาน 
7. รายไดต่้อเดือน 

 
ตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
(Employee s Work Performance) 
1. ดา้นคุณภาพของงาน 
2. ดา้นปริมาณงาน 
3. ดา้นเวลา 
แนวคดิ (Peterson & Plowman,1989)  
(อา้งถึงใน อุทสัน์ วรีะศกัด์ิการุณย,์ 2556) 

ตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผดิชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
1. ดา้นค่าตอบแทน 
2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
3. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4. ดา้นการนิเทศงาน 
5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
6. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
7. ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั 
แนวคดิ (Herzberg, et al., 1959) 
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4. ผลการวจิัย 
1. วเิคราะห์ด้านปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจังหวดัปทุมธานี 
 ผลการวจิยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 82 คน (ร้อยละ 53.9) มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป 
จ านวน 61 คน (ร้อยละ 40.1) สถานะภาพสมรส จ านวน 76 คน (ร้อยละ 50) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี            
จ  านวน 52 คน (ร้อยละ 34.2) ต าแหน่งงานระดบัพนกังาน 135 จ านวน คน (ร้อยละ 88.8) ส่วนใหญ่สังกดัหน่วยงาน                         
จ านวน 106  คน (ร้อยละ 69.7) ประสบการณ์ในการท างานในองคก์รต ่ากวา่ 5 ปี จ านวน 62 คน (ร้อยละ 40.8) และมี
รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 69 คน (ร้อยละ 45.4) 
 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
2. วิเคราะห์ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหน่ึง ในจังหวัด
ปทุมธานี 
ตาราง 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน �̅� SD ระดบัแรงจูงใจ 

1. ปัจจัยจูงใจ 3.90 0.71 มาก 
2. ปัจจัยค า้จุน 3.77 0.79 มาก 

รวม 3.83 0.75 มาก 

  
ตาราง 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ �̅� SD ระดบัแรงจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 4.16 0.61 มาก 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 3.89 0.71 มาก 
3. ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 3.89 0.73 มาก 
4. ด้านความรับผดิชอบ 4.11 0.66 มาก 
5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.48 0.83 มาก 

รวม 3.91 0.71 มาก 
 

ตาราง 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน 
ปัจจัยค า้จุน �̅̅� SD ระดบัแรงจูงใจ 

1. ด้านค่าตอบแทน 3.41 0.88 มาก 
2. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 3.85 0.81 มาก 
3. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 4.22 0.73 มากท่ีสุด 
4. ด้านการนิเทศงาน 3.90 0.75 มาก 
5. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.93 0.78 มาก 



 การประชมุน าเสนอผลงานวจัิยบณัฑิตศกึษาระดับชาติ 
ครัง้ท่ี ๑๖  ปีการศกึษา ๒๕๖๔ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๙ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๔ หน้า 1626 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

6. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.70 0.80 มาก 
7. ด้านสภาพชีวติส่วนตัว 3.39 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.77 0.79 มาก 
  
3. วิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหน่ึง ในจังหวัด
ปทุมธานี 
ตาราง 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน �̅̅� SD ระดบั
ประสิทธิภาพ 

1. ด้านคุณภาพงาน 4.11 0.74 มาก 
2. ด้านปริมาณงาน 4.00 0.72 มาก 
3. ด้านเวลา 4.07 0.76 มาก 

รวม 4.06 0.74 มาก 
จากตารางท่ี 4 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่ง

หน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74                        
เม่ือพิจารณารายด้านแลว้ พบว่า มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับมากทั้ ง 3 ด้าน โดยมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 รองลงมาเป็นด้าน
ปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.74 และประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลานอ้ย
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 ตามล าดบั 
 
4. การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมุตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน 
ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานีแตกต่างกนั 
ตารางที ่5 ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล t Sig F Sig สรุป  

เพศ -1.664 0.098   ไม่แตกต่าง  
อายุ   1.063 .377 ไม่แตกต่าง  
สถานภาพ   .047 .954 ไม่แตกต่าง  

ระดบัการศึกษา   1.110 .354 ไม่แตกต่าง  
ต าแหน่งงาน   .780 .460 ไม่แตกต่าง  

ประสบการณ์ท างาน   .696 .556 ไม่แตกต่าง  
รายได้ต่อเดอืน   .696 .556 ไม่แตกต่าง  
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สมมุตฐิานที ่2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ตารางที ่12 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ B SE β t Sig. 

Constant                                                                                     -0.221              0.289                                   -0.764              0.446 
ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 0.556 0.112 0.458 4.969 0.000* 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.104 0.091 0.100 1.136 0.258 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.041 0.099 0.041 0.416 0.678 
ดา้นความรับผดิชอบ 0.107 0.116 0.096 0.922 0.358 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ -0.091 0.070 -0.103 -1.308 0.193 
ปัจจัยค า้จุน  
ดา้นค่าตอบแทน 0.038 0.056 0.045 0.669 0.505 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.011 0.082 0.012 0.130 0.897 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.189 0.078 0.188 2.444 0.016* 
การนิเทศงาน -0.019 0.074 -0.020 -0.262 0.794 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.136 0.089 0.143 1.524 0.130 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.013 0.091 0.014 0.142 0.887 
ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั -0.041 0.061 -0.044 -0.670 0.504 
R = 0.824 𝐗𝐗 = 0.679, Adjusted 𝐗 𝐗 =  0.651, Durbin-Watson = 1.877, SEE = 0.439, F = 24.145, Sig. = 0.00* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 12 พบว่าค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระจากกนั โดยจากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าค่า 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.805 ซ่ึงอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสรุปไดว้่า ตวัแปรอิสระท่ีน ามาใช้ในการทดสอบไม่มี
ความสัมพนัธ์กันในตัวเอง จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ดา้นความส าเร็จของงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.000 และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.016 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.824 โดยพิจารณาจาก R = 0.824 มีอ  านาจในการพยากรณ์               
ร้อยละ 67.9 โดยพิจารณาจาก    = 0.679 และมีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.439 โดยพิจารณาจาก SEE = 0.439 

โดยพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ
ของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.458 โดยพิจารณาจากค่า β = 0.458 

         ̂= -0.221 + 0.556 (ดา้นความส าเร็จของงาน)* + 0.104 (ดา้นการยอมรับนบัถือ) + 0.041 (ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั) + 0.107 (ดา้นความรับผิดชอบ) - 0.091 (ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ) + 0.038 (ดา้นค่าตอบแทน) 0.011                 
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(ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา) + 0.189 (ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน)* - 0.019 (การนิเทศงาน) + 0.136 
(ดา้นนโยบายและการบริหาร) + 0.013 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน) - 0.041 (ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั) 
 
ตารางที ่13 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ B SE β t Sig. 

Constant                                                                                      0.095              0.270                                    0.351              0.726 
ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 0.288 0.105 0.242 2.752 0.007* 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.032 0.085 0.031 0.374 0.709 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.111 0.093 0.112 1.198 0.233 
ดา้นความรับผดิชอบ 0.153 0.109 0.141 1.409 0.161 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ -0.148 0.065 -0.170 -2.263 0.025* 
ปัจจัยค า้จุน 
ดา้นค่าตอบแทน 0.044 0.052 0.053 0.835 0..405 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา -0.007 0.077 -0.008 -0.088 0.930 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.082 0.073 0.083 1.136 0.258 
การนิเทศงาน -0.057 0.069 -0.060 -0.829 0.409 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.179 0.083 0.192 2.148 0.033* 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.237 0.086 0.260 2.768 0.006* 
ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั 0.060 0.057 0.066 1.055 0.293 
R = 0.841, 𝐗 𝐗= 0.708, Adjusted 𝐗 𝐗 =  0.682, Durbin-Watson = 1.829, SEE = 0.410, F = 27.634, Sig. = 0.00* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 13 พบว่าค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระจากกนั โดยจากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าค่า 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.829 ซ่ึงอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสรุปไดว้่า ตวัแปรอิสระท่ีน ามาใช้ในการทดสอบไม่มี
ความสัมพนัธ์กันในตัวเอง จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.007* ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.025 ดา้นนโยบายและการ
บริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.033 และ                   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า 
Sig = 0.006 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.841 โดยพิจารณาจาก R = 0.841 มีอ  านาจในการพยากรณ์               
ร้อยละ 70.8 โดยพิจารณาจาก     = 0.708 และมีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.410 โดยพิจารณาจาก SEE = 0.410 
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Constant 
ปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยค า้จุน 

โดยพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.260 โดยพิจารณาจากค่า β = 0.260 
         ̂= 0.95 + 0.288 (ดา้นความส าเร็จของงาน)* + 0.032 (ดา้นการยอมรับนบัถือ) + 0.111 (ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั) + 0.153 (ดา้นความรับผิดชอบ) - 0.148 (ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ)* + 0.044 (ดา้นค่าตอบแทน) - 0.007 
(ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา) + 0.082 (ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน) - 0.057 (การนิเทศงาน) + 0.179 
(ดา้นนโยบายและการบริหาร)* + 0.237 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน)* + 0.060 (ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั) 
ตารางที ่14 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ  B       SE β t Sig. 

                                                                                                    -0.137               0.311                                     0.441            0.660 
 

ดา้นความส าเร็จของงาน  0.445        0.120 0.357 3.702  0.000* 
ดา้นการยอมรับนบัถือ  -0.031        0.098 -0.029 -0.315 0.754 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  0.053        0.106 0.051 0.495 0.621 
ดา้นความรับผดิชอบ  0.167        0.125 0.147 1.343 0.182 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  -0.214        0.075 -0.235 -2.285  0.005* 
  
ดา้นค่าตอบแทน  0.071        0.060 0.083 1.185 0.238 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  -0.035        0.088 -0.038 -0.402 0.688 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  0.117        0.083 0.113 1.408 0.161 
การนิเทศงาน  0.036        0.079 0.035 0.449 0.654 

ดา้นนโยบายและการบริหาร  0.207        0.096 0.213 2.167  0.032* 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน  0.090        0.098 0.094 0.911 0.364 
ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั  0.129        0.065 0.136 1.984  0.049* 
 R = 0.805, 𝐑 𝐑= 0.649, Adjusted 𝐑 𝐑 = 0.618, Durbin-Watson = 1.871, SEE = 0.472, F = 21.093, Sig. = 0.00* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 14 พบว่าค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระจากกนั โดยจากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าค่า 
Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.871 ซ่ึงอยู่ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสรุปไดว้่า ตวัแปรอิสระท่ีน ามาใช้ในการทดสอบไม่มี
ความสัมพนัธ์กันในตัวเอง จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.000* ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.005 ดา้นโยบายและการบริหาร
ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.032 และดา้นคุณภาพ
ชีวิตส่วนตวัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.049                                
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.805 โดยพิจารณาจาก R = 0.805 มีอ  านาจในการพยากรณ์ร้อย
ละ 64.9 โดยพิจารณาจาก     = 0.649 และมีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.472 โดยพิจารณาจาก SEE = 0.472 

โดยพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ
ของงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.357 โดยพิจารณาจากค่า β = 0.357 

 ̂= -0.137 + 0.445 (ดา้นความส าเร็จของงาน)* -0.031 (ดา้นการยอมรับนบัถือ) + 0.053 (ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั) + 0.167 (ดา้นความรับผิดชอบ) - 0.214 (ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ)* + 0.071 (ดา้นค่าตอบแทน) - 0.035      
(ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา) + 0.117 (ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน) + 0.036 (การนิเทศงาน) + 0.207 
(ดา้นนโยบายและการบริหาร)* + 0.090 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน) + 0.129 (ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั)* 
ตารางที ่15 การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นรวม 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ B SE β t Sig. 

Constant                                                                                      -0.088              0.252                                  -0.348               0.729 
ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จของงาน 0.430 0.098 0.370 4.401 0.000* 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 0.035 0.080 0.035 0.438 0.662 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.068 0.086 0.071 0.790 0.431 
ดา้นความรับผดิชอบ 0.142 0.101 0.134 1.407 0.162 
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ -0.151 0.061 -0.179 -2.480 0.014 
ปัจจัยค า้จุน 
ดา้นค่าตอบแทน 0.051 0.049 0.063 1.040 0.300 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา -0.010 0.071 -0.012 -0.147 0.883 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.130 0.068 0.135 1.918 0.057 
การนิเทศงาน -0.014 0.064 -0.015 -0.212 0.833 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.174 0.078 0.192 2.239 0.027* 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.113 0.080 0.128 1.418 0.158 
ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั 0.050 0.053 0.056 0.936 0.351 
R = 0.856, 𝐗 𝐗 = 0.732, Adjusted 𝐗 𝐗 = 0.709, Durbin-Watson = 1.805, SEE = 0.383, F = 31.226, Sig. = 0.00* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 15 พบว่าค่าความคลาดเคล่ือนมีความเป็นอิสระจากกัน โดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า                            
ค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากบั 1.805 ซ่ึงอยูร่ะหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสรุปไดว้่า ตวัแปรอิสระท่ีน ามาใชใ้นการทดสอบไม่มี
ความสัมพนัธ์กันในตัวเอง จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.000* ดา้นนโยบายและการบริหารส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยพิจารณาจากค่า Sig = 0.027 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.856 โดยพิจารณาจาก R = 0.856 มีอ  านาจในการพยากรณ์              
ร้อยละ 73.2 โดยพิจารณาจาก     = 0.732 และมีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.383โดยพิจารณาจาก SEE = 0.383 

โดยพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ
ของงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 0.370 โดยพิจารณาจากค่า β = 0.370 
         ̂ = - 0.088 + 0.430 (ดา้นความส าเร็จของงาน)* + 0.035 (ดา้นการยอมรับนบัถือ) + 0.068 (ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั) + 0.142 (ดา้นความรับผิดชอบ) - 0.151 (ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ) + 0.051 (ดา้นค่าตอบแทน) - 0.010 
(ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา) + 0.130 (ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน) - 0.014 (ดา้นการนิเทศงาน)             
+ 0.174 (ดา้นนโยบายและการบริหาร)* + 0.113 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน) + 0.050 (ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั) 
 
5. สรุปและอภิปรายผลการวจิัย 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสาย
สนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัปทุมธานี” จ านวน 150 คน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ41 
ปีข้ึนไป สถานะภาพสมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดบัพนกังาน สังกดัหน่วยงาน มีประสบการณ์
ในการท างานในองค์กรต ่ากว่า 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จากผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ปทุมธานีไม่แตกต่างกนั ทั้งในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ส่วนที ่2 ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ปทุมธานี พบว่า แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา
เป็นปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีเพราะวา่องคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ไดน้ั้น ตอ้งมีการบริหารและมีนโยบายท่ีดี อนัเน่ืองมาจากมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้ริหาร ซ่ึงท าให้
บรรยากาศในการท างานมีความเป็นกนัเอง และสามารถช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษาในการปฏิบติังาน ท าใหบุ้คลากรเกิด
ความสุขและมีแรงจูงใจการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตามบุคคลหน่ึง จะสามารถท าบางส่ิงด้วยความตั้ งใจมาก ๆ                          
ยอ่มคาดหวงัในเร่ืองของความส าเร็จในสายงานท่ีตนเองด าเนินอยู ่รวมถึงนโยบายท่ีองคก์รไดก้ าหนด และสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้อีกทั้งยงัส่งผลประโยชน์ต่อองคก์รในการด าเนินงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปัญญาพร ฐิติ
พงศ์ และประสพชัย พสุนนท์ (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรใน
บริษทัก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ ากดั ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบว่า แรงจูงใจโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวิจยั สิริลกัษณ์ เต้ียค า (2564) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดย
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รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีมากท่ีสุด รองลงมาตามล าดบั คือ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้นความกา้วหน้า ส่วนปัจจยัค ้ าจุน พบว่า ดา้นสถานะทางอาชีพมีมากท่ีสุด 
รองลงมาตามล าดับ คือ ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการนิเทศงาน ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา                       
ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ซ่ึงเท่ากับความมั่นคงในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และยงัสอดคล้องกับ กฤษดา เชียรวฒันสุข                    
และคณะ (2560) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทีโอที จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่แจง้วฒันะ พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในหนา้ท่ีดา้นความกา้วหน้า และปัจจยัธ ารง
รักษาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ
พนกังานในดา้นคุณภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจในความส าเร็จของงานส่งผล
ต่อประสิทธิภาพ แสดงวา่บุคลากรมีความตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความกา้วหน้าในอาชีพ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้ ังคบับัญชา                                   
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การนิเทศงาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านสภาพชีวิตส่วนตัว                                   
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทุกดา้น ดงันั้น องค์กรต่าง ๆ จะสามารถรักษาบุคลามกรท่ีมี
คุณภาพให้อยูก่บัองคก์รได ้แรงจูงใจจึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อการท างานเพ่ือเป็นแรงขบัเคล่ือนและกระตุน้ให้เกิด
ก าลงัใจ ความตั้งใจ เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้เต็มก าลงัความสามารถ และน าไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ                             
และเกิดประสิทธิผลท่ีดีกบัองคก์ร แรงจูงใจจึงเป็นกุญแจส าคญัซ่ึงจะน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จขององคก์รภายใตก้าร
แข่งขนัท่ีรุนแรงและการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ ผูเ้ขียนจึงขอน าเสนอความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจท่ีมีต่อผล
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

2. ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดโครงสร้างท่ีแสดงถึงความชดัเจน และแจง้ให้บุคลากรไดท้ราบโดยทัว่กนั             
ถึงการพฒันาในต าแหน่งงาน ทั้งน้ีเพ่ือเป็นแรงจูงใจใหบุ้คลากรเห็นถึงโอกาสในความกา้วหนา้ไดม้ากนอ้ยเพียงใด  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิัยในอนาคต 

1. การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณโดยใชว้ิธีการเกบ็ขอ้มูลจากแบบสอบถามเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงอาจท าให้
ผลการวิจยัไม่ไดล้งลึกในรายละเอียดของขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงันั้น เพ่ือให้การวิจยัคร้ังต่อไปมีความถูกตอ้ง ครบถว้น 
สมบูรณ์มากข้ึน จึงควรพิจารณาการท าวิจยัเชิงคุณภาพ เพ่ือใหไ้ดผ้ลการศึกษาในลกัษณะเปรียบเทียบ หรืออาจท าวิจยั
เชิงปริมาณและคุณภาพ (Mixed Method) เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีมีความชดัเจนมากข้ึน 

2. ผูท่ี้สนใจศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน อาจพิจารณาตวัแปรอ่ืนท่ีมีความส าคญั เช่น
ประเด็นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความผูกพนัของบุคลากร เพื่อให้ไดมุ้มมองทางวิชาการท่ีสามารถเติมเต็ม
แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ีผูท่ี้สนใจท าการศึกษาซ ้ าในเร่ืองน้ี ควรพิจารณากลุ่มประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาท่ีมีความแตกต่างเพ่ือใหเ้กิดภาพท่ีชดัเจนในเชิงวิชาการและในเชิงการน าผลการวจิยัไปใชไ้ดดี้ยิง่ข้ึน 
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