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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ และ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จำนวน 66 คน โดยใช้หน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis)              
เป็นระดับองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย                    
และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficients) ทดสอบสมมุติฐานและพยากรณ์ตัวแปรโดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน           
ระดับมาก ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์
ระดับสูงในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยค้ำจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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Abstract 
 

  The objectives of this research were 1) to study the level of opinions on 
motivational factors, conservative factors, and operational efficiency of financial and 
fiscal practitioners. Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi and 2) to study 
the relationship of motivational factors and supporting factors affecting operational 
efficiency. of treasury workers Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi 

The sample population used in this study was 66 finance and finance workers of 
Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi, using the unit of analysis as the 
organizational level. Data were analyzed using descriptive statistics, including frequency, 
percentage, mean and standard deviation. The correlation was tested using Pearson 
Correlation Coefficients. The hypotheses and variables were tested by Multiple 
Regression Analysis. Rating Scale 

The results showed that treasury worker Rajamangala University of Technology 
Suvarnabhumi There was a high level of opinions on motivation factors, sustaining 
factors, and overall performance efficiency. Overall motivation factors were related to 
performance efficiency. There was a high correlation in the same direction at the 
statistical significance level of 0.01. The overall supporting factors were related to 
operational efficiency. There was a moderate relationship in the same direction with 
statistical significance at the 0.01 level. 
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 งานวิจัย เรื ่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน           
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เสร็จสมบูรณ์บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได้
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คณบดีคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ลัดดาวัลย์ สำราญ ผู้ช่วย
คณบดี คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปฐมพงค์ กุกแก้ว อาจารย์
ประจำคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ และ นางสาวอภิญญา สกุลพราหมณ์ ผู้อำนวยการ
กองคลัง ที่ช่วยให้คำแนะนำและตรวจสอบเครื่องมือสำหรับเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งทำให้เนื้อหาและ                
ข้อคำถามในแบบสอบถามเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ 
ณ โอกาสนี้ ขอขอบคุณ ผู้บริหาร คณาจารย์และบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                 
ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาวิจัย รวมทั้งผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาสละเวลา
ตอบแบบสอบถาม ตลอดจนขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ให้การสนับสนุนในการเก็บรวบรวมข้อมูล            
เพ่ือใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า รายงานการวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ตลอดจนผู้ที่
สนใจ สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณบิดามารดา ครอบครัว และกัลยาณมิตร ที่เป็นกำลังใจเสมอมา 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1  ความสำคัญและท่ีมาของปัญหา 

 ปัจจุบัน การบริหารองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ผู้บริหารองค์กรมุ่งให้ความสำคัญกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นหนึ่งในทรัพยากรทางการบริหารขององค์กร เนื่องจากการที่องค์กรจะ
ประสบความสำเร็จบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ได้นั้น จำเป็นที่จะต้องมีทรัพยากร
มนุษย์ที ่มีคุณภาพและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ภัทรนันท์ ศิริไทย และชิตพล                 
ชัยมะดัน, 2559) ซึ่งหากนึกถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานของสมาชิก
ภายในองค์กรมีประสิทธิภาพนั้น การสร้างแรงจูงใจนับเป็นสิ่งสำคัญที่จะสามารถทำให้สมาชิกภายใน
องค์กรเกิดความพึงพอใจและทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลัง สอดคล้องกับทฤษฎี
แรงจูงใจของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) กล่าวถึงแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิก
ภายในองค์กร ซึ่งเรียกทฤษฎีนี้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two Factor Theory) ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factor) และปัจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) 

สำหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา นับเป็นสิ่ งสำคัญยิ่งต่อบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ได้ผลงานที่มี
คุณภาพ ก่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจในการร่วมกันปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ทำให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในองค์กร มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจกรรมและกระบวนการ             
ต่าง ๆ ทำให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ันและภักดีต่อองค์กร (สมบัติ อาริยาศาล, 2561) 
 มหาว ิทยาล ัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ เป ็นสถาบันการศึกษาที ่จ ัดต ั ้งข ึ ้นตาม
พระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 มาตรา 36 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542  ซึ่งเป็นหนึ่งใน 9 แห่งของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีนโยบายในการ
มุ่งเน้นผลิตกำลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มีความรู้ทักษะพร้อมปฏิบัติงานในสาขาต่าง ๆ           
ที่ตรงกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรม โดยมีการจัดการสอนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม มีพื้นที่จัดการศึกษา 4 แห่ง คือ ศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา  ศูนย์พระนครศรีอยุธยา 
วาสุกรี  ศูนย์นนทบุรี  และศูนย์สุพรรณบุรี มีโครงสร้างการบริการงานด้านทรัพยากรบุคคล 2 สาย คือ 
สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, 2565) 
  งานด้านการเงินการคลัง เป็นงานภายใต้ภาระงานของสายสนับสนุน มีหน้าที่ในการสนับสนุน
กิจกรรมและการดำเนินงานในด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์และ
พันธกิจของมหาวิทยาลัย ซึ่งจากงานวิจัยของ Petrova, M., et al. (2020) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจของทรัพยากรมนุษย์และความมุ่งมั่นขององค์กร พบว่า การบริหารงานขององค์กรที่
มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ ยิ่งองค์กรให้ความสำคัญมากเท่าไร สมาชิกขององค์กรก็จะ
ยิ่งมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นเท่านั้น ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกภายในองค์กร ดังนั้นจึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในเรื่องของ
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้มีความปลอดภัย ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีความรับผิดชอบ           

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C_%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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ต่อหน้าที่ของตน  มุ่งเน้นในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์กรรวมถึงผู้บริหารองค์กร 
การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับทักษะวิชาชีพส่วนบุคคล การให้โอกาสในการพัฒนาตนเพ่ือเสริมสร้าง
ศักยภาพของสมาชิกในองค์กรให้สามารถแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร ซึ่งหากสมาชิกภายในองค์กรเกิด
ความพึงพอใจในการมุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่างจริงจัง การทุ่มเทการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและความสำเร็จขององค์กรก็จะตามมา 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยใช้
แนวคิดทฤษฎีแรงจ ูงใจของเฮอร ์ซเบ ิร ์ก (Herzberg Theory) และมาสโลว ์ (Maslow’s Need 
Hierarchy Theory) เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์             
ในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อความสำเร็จของงานและองค์กร 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 
1.3  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวแปรต้น          ตัวแปรตาม  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
        
 
 
 
 

ภาพ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factor) 

1. ด้านลักษณะของงาน 
2. ด้านความสำเร็จของงาน 
3. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(Herzberg,1959) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(Operational Efficiency) 
1. ด้านคุณภาพ 
2. ด้านปริมาณงาน 
3. ด้านเวลา 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 

(Peterson and Plowman, 1953) 

 

ปัจจัยค้ำจุน 

(Maintenance Factor) 
1. ด้านผู้บังคับบัญชา 
2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
3. ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
4. ด้านความมั่นคงในงาน 
5. ด้านความต้องการความปลอดภัย 

(Herzberg,1959 และ 
Maslow,1970) 
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1.4  สมมุติฐานงานวิจัย 
 สมมุติฐานที่ 1 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลังของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 สมมุติฐานที่ 2 ปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลังของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 
1.5  ขอบเขตการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามี 3 ตัวแปร ได้แก่ 
   1.1 ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน โดยแยกองค์ประกอบได้ดังนี้ 
  1.1.1 ปัจจัยจูงใจ ผู้วิจัยประยุกต์มาจากแนวคิดของ Herzberg (1959) ประกอบด้วย                    

4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ 

  1.1.2 ปัจจัยค้ำจุน ผู้วิจัยประยุกต์มาจากแนวคิดของ Herzberg (1959) และ Maslow 
(1970) ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวัสดิการ
และค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านความต้องการความปลอดภัย 

   1.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน ผู ้ว ิจ ัยประยุกต์มาจากแนวคิด              
ของ Peterson and Plowman (1953) ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน                 
ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย 

2) ขอบเขตด้านประชากรกลุ่มตัวอย่าง ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเง ินการคลังทุกคน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  ทั ้ง 4 ศูนย์พื ้นที่ 
ประกอบด้วย ศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา  ศูนย์พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี  ศูนย์นนทบุรี และศูนย์
สุพรรณบุรี รวมจำนวน 66 คน (สำนักงานอธิการบดี, 2566) 

3) ขอบเขตด้านสถานที่ คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 
1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1) ผู ้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบด้วย 
    1.1 ผู้อำนวยการกองคลัง และผู้ปฏิบัติงานสังกัดกองคลัง ได้แก่ งานบริหารการเงิน 
งานเบิกจ่าย งานบัญชี และงานพัสดุ 
  1.2 หัวหน้าหน่วย และผู้ปฏิบัติงานสังกัดกองบริหารทรัพยากรสุพรรณบุรี ได้แก่ หน่วย
การเงิน หน่วยบัญชี และหน่วยพัสดุ  
  1.3 หัวหน้าหน่วย และผู้ปฏิบัติงานสังกัดกองบริหารทรัพยากรนนทบุรี ได้แก่ หน่วย
การเงิน หน่วยบัญชี และหน่วยพัสดุ  
  1.4 หัวหน้าหน่วย และผู้ปฏิบัติงานสังกัดกองบริหารทรัพยากรวาสุกรี ได้แก่ หน่วย
การเงิน และหน่วยพัสดุ 
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 2) ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้ที่ทำหน้าที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 3) ผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ภายใต้ความควบคุมดูแลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  4) ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยสร้างแรงจูงใจในทางบวก 
ส่งผลให้เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้มีผลผลิตและผลลัพธ์ที่เพิ่มมากขึ้น ทำให้บุคคลเกิดความ  
พึงพอใจในการทำงานซึ ่งมีความสัมพันธ์กับงานโดยตรง โดยปัจจัยจูงใจที ่ผู ้ว ิจัย ใช้ศึกษาในครั้งนี้ 
ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ 
    4.1 ลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ โดย
สามารถที่จะแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่  มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานที่มีความท้าทายซึ่งสร้างความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ทำให้มีความตั้งใจที่จะปรับปรุง
และพัฒนางานที่ได้รับมอบหมายให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
   4.2 ความสำเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายตาม
ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ได้กำหนดไว้ โดยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
ซึ่งเกิดจากความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในงาน ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจกับ
ความสำเร็จที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
    4.3 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนให้มีความรู้ความสามารถ
จากการฝึกอบรมหรือการศึกษาต่อเพ่ือการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน ทำให้มีโอกาสก้าวหน้าจาก
การปรับตำแหน่งทีสู่งขึ้น ซึ่งองค์กรมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม 

  4.4 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความภูมิใจจากการได้รับมอบหมายงาน            
ที่สำคัญซึ่งเกิดจากการที่ได้นำเสนอความคิดเห็นที่เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ                
จนเป็นที่ยอมรับจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
 5) ปัจจัยค้ำจุน หมายถึง ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะ 
ที ่เกี ่ยวข้องกับสิ ่งแวดล้อมในการทำงาน โดยปัจจัยค้ำจุนที ่ผู้ว ิจัยใช้ศึกษาในครั ้งนี ้ ประกอบด้วย                
ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความมั่นคง           
ในงาน และด้านความต้องการความปลอดภัย 
    5.1 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
ตามหลักธรรมมาภิบาล มีความชัดเจนในการมอบหมายงานตามความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา           
มีการให้คำแนะนำในการปฏิบัติงาน และมีการควบคุมดูแล ติดตามงานอย่างใกล้ชิด 
  5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน โดยมีการแลกเปลี่ยนและรับฟังความคิดเห็นระหว่างกัน มีการให้
ความร่วมมือและให้ความช่วยเหลือกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องอ่ืน ๆ ทุกครั้งที่มีโอกาส 
  5.3 สวัสดิการและค่าตอบแทน หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงมีสวัสดิการที่ครอบคลุม
ซ่ึงสามารถช่วยในการดำรงชีวิต และเป็นสิ่งที่ทำให้ตัดสินใจปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ 
   5.4 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความมั่นคงขององค์กรและบุคลากร ซึ่งเกิดจากการที่
องค์กรมีภาพลักษณ์ที ่ดี มีระบบการประเมินผลตามตัวชี ้ว ัดของงานที่ชัดเจนและเป็นธรรม ทำให้
บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันว่าจะไม่ถูกโยกย้ายจากตำแหน่งงานและไม่ถูกเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรม 
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  5.5 ความต้องการความปลอดภัย หมายถึง การให้ความสำคัญกับความปลอดภัย            
ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพใจในการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัย 
และมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยอย่างเพียงพอ 
   6) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการดำเนินงานของบุคลากรภายในองค์กรที่ทำ
ให้เกิดความพึงพอใจ ซึ่งองค์กรมีความมุ่งมั่นให้การปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุผลตามที่องค์กรได้กำหนดไว้ 
โดยสูญเวลาและทรัพยากรน้อยที่สุด โดยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาในครั ้งนี้ 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย 

  6.1 คุณภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพตรงตามเป้าหมายและมาตรฐานของ
องค์กร โดยมีการเรียนรู้และนำเทคโนโลยีมาใช้เพ่ือคุณภาพของงาน สามารถตรวจสอบคุณภาพของงาน
ตามตัวชี้วัด และนำมากำหนดแนวทางมาตรฐานสำหรับการดำเนินงานในลักษณะเดียวกันได้ และมีการ
พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ทำให้เป็นที่ยอมรับต่อหน่วยงานภายนอก 
   6.2 ปริมาณงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีผลลัพธ์สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลัก
ขององค์กร โดยการวางแผนและจัดลำดับความสำคัญของงาน มีการกำหนดเป้าหมายปริมาณงานที่
เหมาะสมทำให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลสำเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
  6.3 เวลา หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีความรวดเร็ว ถูกต้อง ครบถ้วน และมีความ
เรียบร้อย โดยสามารถบริหารจัดการเวลาได้อย่างเต็มที่และคุ้มค่า ไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป และ
สามารถปฏิบัติงานนอกเวลาเพื่อให้งานสำเร็จตามกำหนด และเป็นไปตามมาตรฐาน 
   6.4 ค่าใช้จ่าย หมายถึง การใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่าเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน มีแนวทางหรือแผนการปฏิบัติงานในการจัดสรรทรัพยากรซึ่งสามารถที่จะช่วยลดทรัพยากร 
และใช้งบประมาณให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1) ได้ทราบระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 2) ได้ทราบถึงปัจจัยที ่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ
 3) ได้แนวทางในการพัฒนาประสิทธ ิภาพในการปฏิบ ัต ิงานด้านการเง ินการคลังของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การศึกษาครั ้งนี ้  ผ ู ้ว ิจ ัยได้ทบทวนวรรณกรรมเพื ่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย                  

โดยทำการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ดังนี้ 

2.1  แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 
2.2  แนวคดิทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1  แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
ศิริพร จันทศรี (2550) แรงจูงใจ หมายถึงปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักนำให้บุคคล 

แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจ
จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทำสิ่ง
ต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจในตัวของเขาเองไม่ได้หวังรางวัลหรือคำชม ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายนอกจะทำอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่นหวังรางวัลหรือผลตอบแทน 

รัชนก มูลเกตุ (2552) แรงจูงใจ หมายถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการและ
ทำให้เกิดความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน นำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ และหากปัจจัยต่าง ๆ 
ไม่สามารถตอบสนองความต้องการดังกล่าว อาจทำให้ผู ้ปฏิบัติงานมีทัศนคติในแง่ลบและเกิดความ             
ไม่พึงพอใจอันจะส่งผลกระทบต่อการทำงานขององค์กร 

 สุชาดา สุขบำรุงศิลป์ (2553) แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นแรงขับ เป็นพลังของแต่
ละคนที่ทำให้กระทำอย่างใดอย่างหนึ่งจนสำเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความ
คาดหวัง ความต้องการ และเป้าหมายในชีวิต ทำให้เกิดแรงขับ เพื่อนำไปสู่เป้าหมาย เพราะฉะนั้น
แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง  และรักษา
พฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองได้ในสิ่งที่คาดหวังหรือต้องการ 

กมลพร กัลยาณมิตร (2559) แรงจูงใจ เปรียบเสมือนพลังพิเศษที่พร้อมจะปะทุออกมาเป็น
พฤติกรรมเชิงบวกในการทำงานที่สร้างประโยชน์แก่องค์กร หากแต่ต้องได้รับการเสริมแรงภายใน             
พลังพิเศษนี้จึงจะแสดงออกมา แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
และส่งผลต่อความเติบโต ความเจริญก้าวหน้า และความมั่นคงขององค์การ เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ซึ่งเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคลากรแต่ละคนที่ติดตัวมาก่อนที่จะได้รับการเสริมแรงจูงใจ 
ผู้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่ม เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม เป็นการ
สร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการทำงานของบุคลากรให้หมดไป เพ่ือให้บุคลากรในองค์กร 
เกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพันกับองค์กร ร่วมมือร่วมใจในการทำงานอย่างกระตือรือร้น ในการ
ช่วยกันพัฒนาองค์กรให้เติบโตและเจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่นคง โดยอาศัยองค์ประกอบของทฤษฎี                
2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก เป็นแนวทางสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพื่อให้แรงจูงใจ 2 ปัจจัย เป็นพลัง  
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นำสู่ความสำเร็จ ย่อมทำให้ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรเพิ่มขึ้นและส่งผลสำเร็จต่อองค์กร             
ทั้งในด้านคุณค่าและมูลค่าได้โดยง่าย 

จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ  หมายถึงความสัมพันธ์ของ
ความพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจซ่ึงมีทั้งทางบวกและทางลบ สิ่งจูงใจที่เป็นทางบวกเมื่อได้รับการตอบสนอง
จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ ส่วนสิ่งจูงใจที่เป็นทางลบเมื่อได้รับการตอบสนองจะก่อให้เกิดความไม่พึง
พอใจและอาจเกิดการต่อต้านหรือการขัดแย้งได้ 

2.1.2 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ได้ศึกษาถึงมูลเหตุในการสร้างแรงจูงใจใน

การทำงานและได้สร้างทฤษฎีที่เรียกว่า ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two factors theory) ซึ่งแนวคิด
หลักของทฤษฎีนี้เชื ่อว่าผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับความพึงพอใจ               
โดยความพึงพอใจจะเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการทำงานมากขึ้น ผลผลิต
ของงานสูงขึ้น ความพึงพอใจในการทำงานมี 2 องค์ประกอบ คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความพอใจ เป็นตัวสนับสนุนให้
ประสบความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 

1.1 ความสำเร็จของงาน (Achievement) คือความสามารถของบุคคลในการทำงานได้
เสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จเป็นอย่างดี สามารถแก้ปัญหาและป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้ 
รวมถึงการแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดท่ีส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลได้ 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือการที ่บุคคลได้รับความยอมรับ                
นับถือจากบุคคลที่ตนเกี ่ยวข้องด้วย ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย  การเลื่อนขั้นเลื ่อน
ตำแหน่ง 

1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) คือความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีของบุคคลที่มีต่อลักษณะ
ของงาน 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับมอบหมาย           
ให้รับผิดชอบงานใหม่ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

1.5 ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (Advancement) คือการเปลี่ยนแปลงสถานที่
หรือตำแหน่งของบุคคลในองค์กรในทางทีสู่งขึ้น 

2. ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เป็นสิ่งแวดล้อมในการทำงาน ประกอบด้วย 
11 ด้าน คือ 

2.1 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) คือการที่บุคคล
ได้รับสิ่งใหม่ ๆ ทีช่่วยเอื้อต่อวิชาชีพ 

2 .2 ความส ัมพ ันธ ์ ก ับผ ู ้ บ ั งค ั บบ ัญชา  (Relationship with superior) ค ือการ
ติดต่อสื ่อสารในลักษณะคล้ายคลึงกับความสัมพันธ์ก ับผู ้ใต ้บ ังคับบัญชา แต่เป็นในลักษณะ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพผู้บังคับบัญชา 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with subordinates) คือการ
ติดต่อสื่อสารทางกิริยาและวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
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2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) คือความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 

2.5 สถานะของอาชีพ (Status) คือปัจจัยต่าง ๆ ที่ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น 
การมีรถประจำตำแหน่ง 

2.6 นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) คือการ
จำแนกบทบาท อำนาจหน้าที่ และกำหนดนโยบายเด่นชัด เพ่ือให้บุคคลดำเนินงานได้ถูกต้อง 

2.7 สภาพการทำงาน (Working conditions) คือสภาพทางกายภาพในสถานที่
ปฏิบัติงานได้แก่ ลักษณะสิ่งแวดล้อม ชั่วโมงการทำงาน วัสดุอุปกรณ์  ตลอดจนเครื่องอำนวยความ
สะดวกต่าง ๆ  

2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in personal life) คือสถานการณ์ของงานที่ส่งผลต่อ
ชีวิตส่วนตัว เช่น การย้ายที่ทำงานใหม่ทำให้ต้องเดินทางไกล 

2.9 ความมั่นคงในงาน (Job security) คือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของ
องค์กร 

2.10 การปกครองบ ังค ับบ ัญชา (Supervision techniques) ค ือความร ู ้ส ึกของ
ผู ้บังคับบัญชาในการบริหารความยุติธรรม ความเต็มใจของผู ้บังคับบัญชาในการนิเทศงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.11 เงินเดือน (Salary) คือค่าตอบแทนต่าง ๆ ที ่ได้รับเป็นประจำ เช่น เงินเดือน                   
เงินช่วยเหลือบุตร ค่าเล่าเรียนบุตร ตลอดจนเงินสวัสดิการต่าง ๆ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, 1970) โดยมาสโลว์ได้ตั ้งสมมุติฐานเกี ่ยวกับความ
ต้องการของมนุษย์ไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมี 
ความต้องการอย่างอื่นเข้ามาแทนที่ ซึ่งความต้องการที่ได้รับการตองสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีก
ต่อไป ในขณะที่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจแทน ซึ่งมาสโลว์มองความ
ต้องการพื้นฐานของมนุษย์เป็น 5 ลำดับ  

1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ 
ได้แก่ ความต้องการเกี่ยวกับอาหาร น้ำ ยารักษาโรค มื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองในด้านความจำเป็น
พื้นฐานเป็นที่พอใจแล้ว มนุษย์จะมีความต้องการในระดับสูงขึ้นไป และความต้องการดังกล่าวจะเป็น
เครื่องกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ต่อไป 

2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) ซึ่งมี 2 แบบด้วยกัน คือ 1) ความ 
ต้องการความปลอดภัยด้านร่างกายและจิตใจ 2) ความม่ันคงทางด้านเศรษฐกิจ 

3. ความต้องการทางสังคม (Social or belonging needs) เป็นความต้องการที่จะให้ตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงหรือฐานะทางสังคม Esteem or status needs) เป็นความ
ต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป ต้องการเป็นตัวเอง มีอิสระในการตัดสินใจ 

5. ความต้องการที ่จะได้รับความสมหวังในชีวิต (Self actualization or self realization) 
เป็นขั้นสูงสุดของมนุษย์ เช่น ความต้องการอยากเป็นหัวหน้าสูงสุดของหน่วยงาน ความต้องการอยาก
เด่นทางใดทางหนึ่งโดยเฉพาะ 
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2.2  แนวคิดทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการในประเทศไทยและในต่างประเทศ ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

Millet (1954) ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทำให้มนุษย์เกิดความพอใจและ
ได้ผลกำไรจากการปฏิบัติงานเหล่านั้น ซึ่งความพอใจในการบริการสามารถพิจารณาได้จาก 1) การ
ให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable service) 2) การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely 
service) 3)  การให ้บร ิการอย ่างเพ ียงพอ (Ample service) 4)  การให ้บร ิการอย ่างต ่อเน ื ่ อง 
(Continuous service) และ 5) การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive service) 

Simon (1960) ประสิทธิภาพ ในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการทำงานของเครื่องจักร โดยพิจารณาว่า
งานใดที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ดูได้จากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนำเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) 
ซึ่งสรุปได้ว่าประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยนำเข้า แต่หากเป็นระบบการทำงานของภาครัฐ 
ต้องนำความพึงพอใจของประชาชนผู้มาขอรับบริการรวมอยู่ด้วย 

Peterson and Plowman (1989) ประสิทธิภาพในการบริหารงานทางธุรกิจ ในความหมาย
อย่างแคบ หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต ความหมายอย่างกว้าง หมายถึง คุณภาพของการมี
ประสิทธิผล ความสามารถในการผลิต และในการดำเนินงานทางด้านธุรกิจที่จะถือว่ามีประสิทธิภาพ
สูงสุดก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการที่เหมาะสมและต้นทุนน้อย
ที ่ส ุด เพื ่อคำนึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินที ่มีอยู ่ ดังนั้น แนวความคิดของคำว่า
ประสิทธิภาพในด้านธุรกิจมีองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ 1) ต้นทุน 2) คุณภาพ 3) ปริมาณ 4) เวลา 
และ 5) วิธีการในการผลิต 

สมใจ ลักษณะ (2546) ประสิทธิภาพในการทำงาน เกิดจากบุคลากรที่มีคุณลักษณะเหมาะสม
ในองค์กร บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการทำงานที่จะสร้าง
ผลงาน เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย                  
เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทำงาน เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณ
ของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีทำงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ ซึ่งการบริหารบุคลากรจะเป็นต้นทาง
สำคัญของการสรรหาให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณลักษณะที่พึงปรารถนา ดังนี้ 

1. ความสามารถด้านความรู้ความคิด 
1.1 ความรู้ความสามารถจากการศึกษา ที่จะเป็นพ้ืนฐานการทำงาน 
1.2 ความสามารถในการใช้ภาษาเพ่ือการสื่อสาร ทั้งการพูด ฟัง อ่าน เขียน อย่างม ี  

   มาตรฐาน 
1.3 ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ วิจารณ์ 
1.4 ความสามารถในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
1.5 ความสามารถในการศึกษาวิจัยและค้นหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
1.6 ความสามารถในการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
1.7 ความสามารถในการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 
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2. ความสามารถทางกระบวนการปฏิบัติงาน 
2.1 ความสามารถทางการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ท่ีเกี่ยวกับหน้าที่ที่จะทำงานในองค์กร 
2.2 ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
2.3 ความสามารถในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นกลุ่ม 
2.4 ความสามารถในการประสานงาน 
2.6 ความสามารถในการวางแผน 
2.7 ความสามารถทางมนุษยสัมพันธ์ 

3. คุณลักษณะทางด้านจิตใจ 
3.1 มีจริยธรรมพ้ืนฐาน 
3.2 มีความรับผิดชอบ 
3.3 มีความเป็นระเบียบวินัย 
3.4 มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
3.5 มีการปรับปรุงการทำงานของตนเองอยู่เสมอ 

 ภูวนัย เกษบุญชู (2550) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถที่จะปฏิบัติงาน 
ตามท่ีได้รับมอบหมายให้สำเร็จลุล่วงอย่างถูกต้อง รวดเร็ว ทันตามหนดเวลา โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ 
อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งการนำเทคนิคต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อลด
ขั้นตอน และเกิดความสะดวกมากยิ่งขึ้น 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถในการปฏิบัติงาน
ที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ โดย
คำนึงถึงความถูกต้องรวดเร็วของงาน ความประหยัด ความยุติธรรมและความเสมอภาค รวมถึงปริมาณ
ผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  
 จากการศึกษาความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กรที่บรรลุผลตามเป้าหมาย
ขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม คุ้มค่า ประหยัด เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อยที ่สุด                 
เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์กร อีกทั้งยังสามารถลดขั้นตอนการทำงานให้มีความสะดวกรวดเร็วมาก
ยิ่งขึ้น ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพตามมาตรฐานขององค์กร 

2.2.2 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Peterson & Plowman (1953) สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4 ข้อ 

ประกอบด้วย 
1. คุณภาพ (Quality) คุณภาพของงานจะต้องมีคุณภาพสูง ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน็ คุ้มค่า 

และมีความพึงพอใจ 
2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณของงานที่เกิดขึ ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ 

หน่วยงาน 
3. เวลา (Time) เวลาที ่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู ่ในลักษณะที ่ถูกต้องตามหลักการ

เหมาะสมกบังานและทันสมัย 
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4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีิการคือ
จะตอ้งลงทุนน้อยให้ได้ผลกำไรมากท่ีสุด 

สมใจ ลักษณะ (2549) ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์กรที่มีประสิทธิภาพว่า ผู้บริหารควรเจาะจงว่าจะ
เปลี่ยนแปลงอะไรในองค์กร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงควรเกี่ยวข้องกับเรื ่องสำคัญคือองค์ประกอบด้าน
โครงสร้าง องค์ประกอบด้านบุคคล และองค์ประกอบด้านเทคโนโลยี ดังนี้  

1. องค์ประกอบด้านโครงสร้าง (Structural Factors) องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น
ขึ้นอยู่กับลักษณะโครงสร้างที่เหมาะสมขององค์กรที่เกี่ยวข้องปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

1.1 ปัจจัยด้านบริหาร ครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างงาน การจัดสายงาน การบังคับบัญชา               
การจัดกลุ ่มงาน การวางแผนงาน การสั ่งงาน การควบคุม การปฏิบัติ การจัดทรัพยากร การเงิน
งบประมาณ การติดตาม กำกำกับดูแลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.2 ปัจจัยด้านนโยบายที่ครอบคลุมถึงการกำหนดวิสัยทัศน์ (Visions) การกำหนดพันธกิจ 
(Mission) ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ การกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติและการดำเนินงาน การพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ 

2. องค์ประกอบด้านบุคคล (People Factors) จัดว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด เพราะบุคคลคือ
การรวมตัวร่วมกันเป็นองค์กรที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานสัมพันธ์กัน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้น ประสิทธิภาพขององค์กรขึ้นอยู่กับคุณลักษณะและคุณสมบัติที่พึง
ปรารถนาของบุคคลทั้งปวง เป็นคุณลักษณะที่ครอบคลุมด้านต่าง ๆ เกี่ยวกับจำนวนบุคลากรในกลุ่มงาน 
ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถที่ เกี่ยวกับงานในหน้าที่ ความเป็นผู้นำและทักษะใน
การนำทักษะการสื่อสาร ทักษะในการใช้เทคโนโลยี ทักษะทางการบริหารจัดการเจตคติค่านิยมที่พึง
ปรารถนา ความสามารถในการพัฒนาตน พัฒนางาน และการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับนโยบายและ
แผนการดำเนินงาน 

3. องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี (Technological Factors) เป็นปัจจัยที่สำคัญ มีอิทธิพลต่อการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ การออกแบบการบริการ การใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทันสมัยในกระบวนการผลิต 
การควบคุมและการตรวจสอบคุณภาพ การจัดทำระบบข้อมูล การเชื่อมโยงการตลาด และการบริการ 
เพ่ือการจำหน่ายผลิตภัณฑ์สู่สังคม 

2.2.3 การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ประสิทธิภาพ เป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่วัตถุประสงค์ท่ีต้องการ

พิจารณา คือ 
1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต ( Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากร             

ในการบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ได้แก่การทำงานที ่ถูกต้อง               

ได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม 
3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การทำงานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อ

สังคม เกิดผลกำไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตสำนึกที่ดีต่อการทำงานและบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า 
หรือผู้มารับบริการ 
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วิโรจน์ พุทธวิถี (2553) การวัดประสิทธิภาพ การจัดเก็บในคลังสินค้าถ้าจะทำให้ได้ผลอย่างมี
ประสิทธิภาพจะต้องดำเนินงานให้ได้ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ดังนั้น การเปรียบเทียบการดำเนินงาน       
จะทำได้จำเป็นต้องอาศัยการบันทึกผลในด้านต่าง ๆ ต้องจัดทำและวางระบบให้การวัดประสิทธิภาพ 
การดำเนินงานโดยมีแนวทางการจัดทำตัวชี้วัดเพ่ือเป็นแนวทาง ดังนี้ 

1. ระดับการบริการ 
2. ประสิทธิผลทางด้านต้นทุน 
3. อัตราการใช้ทรัพยากร 
4. ความปลอดภัย 
5. อัตราการหมุนเวียนของวัสดุ 

 
2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

เฉลี ่ย อุปภา (2559) ศึกษาเรื ่อง ปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                      
ของบุคลากรสังกัดสำนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ                        
1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัย                 
สุโขทัยธรรมาธิราช 2) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
สำนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และ 3) เสนอแนะการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสำนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ประชากรที่ใช้            
ในการศึกษาครั้งนี้คือ บุคลากรสังกัดสำนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จำนวน 54 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับมาก                
ด้านปริมาณงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านเวลา ด้านคุณภาพของงาน และด้านต้นทุน อยู่ใน
ระดับมาก ระดับความสำคัญของปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านผลสำเร็จในการปฏิบัติงานมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ร ะดับ 
0.1 และ 3) ข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคือ ผู้บริหารควรให้
ความสำคัญกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในทุกด้าน เพื่อต้องการให้ส่งเสริมบุคลากรทุกระดับได้มี
โอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน เช่น การฝึกอบรมในด้ านต่าง ๆ เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น ควรจัดบุคลากรปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถและ
เหมาะสม ควรเพิ่มทรัพยากรสารสนเทศสำหรับผู้ใช้และเพิ่มอัตรากำลังบุคลากร ควรมีการประชุมหรือ
ระดมสมองร่วมกันระหว่างบุคลากรหรือหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องเพื่อตกลงหรือหาวิธีในการลดต้นทุน
ค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ โดยเน้นการบริหารต้นทุนให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และ
ควรมีมาตรการในการลดต้นทุนที่เป็นรูปธรรมและชัดเจน 
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ภัทรนันท์ ศิริไทย และชิตพล ชัยมะดัน (2559) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านสถานะของอาชีพ ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ด้านเงินเดือน ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ ใน
ระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ 
ด้านการใช้ดุลยพินิจและการตัดสินใจ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงานพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับ  
ปานกลางอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ปิยะนุช พรหมประเสริฐ (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาค่าระดับของคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2) ศึกษาคุณภาพชีวิต           
ในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร
กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพ              
ในการปฏิบัติงานขององค์การของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใช้วิธีการวิจัยเชิงสำรวจ ประชากร
คือ บุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือตอนล่าง จำนวน 2,952 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ได้ 341 คน จากสูตรการคำนวณของเครซี่ เมอร์แกน วิธีการสุ่มใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน  
เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย                  
ส่วนเบี่ยงมาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลจำแนกตาม
สถานภาพ และประเภทบุคลากร ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันอย่าง              
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  2) ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการทำงานด้านสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05  3) ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ  ด้านความผูกพัน                   
ด้านความรู้สึก ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05  4) ปัจจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ด้านพฤติกรรมความช่วยเหลือ             
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมลัคน์ ศรีสุวรรณณ์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสำนักงานคณบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านอายุราชการกับประสิทธิภาพการปฏิบัต ิงานของบุคลากรสำนักงานคณบดี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
สำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า 1) เมื่อวิเคราะห์ค่า p-value ตัวแบบการถดถอยเชิงซ้อน
สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลชุดนี ้เป็นตัวแบบที่ไม่เหมาะสม (a=0.560) และเมื่อพิจารณาจากค่า β 
(มาตรฐาน) มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงานคือ ปัจจัยความร่วมมือและ
ความสามัคคี และมีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงลบกับประสิทธิภาพการทำงานคือ ปัจจัยความรับผิดชอบ 
ปัจจัยการบริหารงานขององค์กร และปัจจัยความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน 



14 
 

 

 

 นันทวดี อุ่นละมัย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานและการคงอยู ่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการบรรลุเป้าหมายที่
ท้าทาย (β = 0.554) การเป็นที่ยอมรับหรือชื ่นชม (β = 0.190) และการไม่หวังค่าตอบแทน (β = 
0.133) ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ในขณะที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ด้านการเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม (β = 0.503) และการไม่หวังค่าตอบแทน (β = 0.309) ส่งผลต่อการคง
อยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

มณีรัตน์ ศรคุ้ย และธวัชชัย ทุมทอง (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ทำงานและความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย   
ราชภัฏภูเก็ต ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานของพนักงานของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย             
ราชภัฏภูเก็ต มีแรงจูงใจในการทำงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาตามรายด้านแล้วพบว่า 
พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มีแรงจูงใจในการทำงานด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ            
ในระดับมาก รองลงมาคือด้านนโยบายและการบริหาร 2) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานของ
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มีความผูกพันต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อ
พิจารณาตามรายด้านแล้วพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มีความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมในระดับมาก รองลงมาคือ ด้านพฤติกรรม และด้าน
ทัศนคติ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกในระดับต่ำอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพ
ในการทำงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับต่ำที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกระดับต่ำอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน                 
มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับต่ำที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทุกคู ่

Adeogun, Fapojuwo and Ajayi ( 2 011 )  ศ ึ กษา เ ร ื ่ อ ง  Motivation Factors Affecting 
Employees Job Performance in Selected Agricultural Oil Palmindustries in EDO State, 
Nigeria ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที ่มีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านวันลาหยุดประจำปี ด้าน
ค่าตอบแทนที่ได้รับ และด้านสวัสดิการรักษาพยาบาลฟรี ตามลำดับ ส่วนความท้าทายที่ต้องเผชิญ                  
ที่สำคัญ ได้แก่ พนักงานขาดการได้รับความชื่นชมเมื่อได้ปฏิบัติงานมาก การไม่ได้รับข่าวสาร และการ
ไม่ได้รับการฝึกอบรมของพนักงาน ตามลำดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านรายได้แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทาสถิติที่ระดับ 0.05 การศึกษาครั้งนี้ ชี้ให้เห็นถึงผู้บริหารควรจ่ายค่าตอบแทนการ
ทำงานเมื่อมีภาระงานมากขึ้น นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มาก เพราะจะทำให้การจัดการมีความเข้าใจถึงปัจจัยที่เหมาะสมและทำให้พนักงาน                  
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
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Mohammad and Anowar (2012) ได้ทำการศึกษาเรื ่อง Factors Affecting Employees 
Motivation in The Fast Food Industry : The Case of KFC UK Ltd., ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย
จูงใจ 6 ด้าน ได้แก่ 1) งานที่ปฏิบัติและสภาพแวดล้อม 2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3) องค์กร                
4) การรับรู้การพัฒนา 5) การเจริญก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติ 6) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า 
ปัจจัยที่ไม่ใช่ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติสูงสุดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ส่วนระดับการศึกษา เพศ อายุ และตำแหน่งที่ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ควรสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงาน ส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้ให้กับ
พนักงาน 
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีดำเนินการวิจัยตามขั้นตอน 
ดังนี้ 
 3.1 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลังของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ทั ้ง 4 ศูนย์พื ้นที ่ ประกอบด้วย ศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา                   
ศูนย์พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี  ศูนย์นนทบุรี และศูนย์สุพรรณบุรี รวมจำนวน 66 คน ข้อมูล ณ วันที่                
4 เมษายน พ.ศ. 2566 (สำนักงานอธิการบดี, 2566) โดยทำการเก็บข้อมูลกับประชากรทุกคน ใช้หน่วย 
ในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับองค์กร 
 
ตารางท่ี 3.1  จำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย แยกตามศูนย์พ้ืนที ่

ศูนย์พ้ืนที่ จำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
พระนครศรีอยุธยา หันตรา 30 
พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี 9 
นนทบุรี 13 
สุพรรณบุรี 14 

รวม 66 
 
ตารางท่ี 3.2  จำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย แยกตามแผนกงาน 

แผนกงาน จำนวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
พัสดุ 23 
เบิกจ่าย 7 
การเงิน 26 
บัญชี 10 

รวม 66 
 



17 
 

 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน

ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)              
โดยพิจารณาจากกรอบแนวคิดและนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการเพ่ือนำมาสร้างเป็นแบบสอบถาม ลักษณะ
โครงสร้างประกอบไปด้วยคำถามชนิดปลายปิด (Closed End) และปลายเปิด (Opened End) เพื่อให้
ได้ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภมูิ 
แบบสอบถามประกอบด้วย 5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้าน
ประชากรศาสตร์ของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ               
เป็นคำถามแบบปลายปิด (Close-ended questions) จำนวน 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สังกัดหน่วยงาน ประสบการณ์ในการทำงาน และรายได้เฉลี ่ยต่อเดือน ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ เป็นคำถามแบบปลายปิด (Close-ended 
questions) จำนวน 20 ข้อ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน จำนวน 5 ข้อ ด้านความสำเร็จของงาน 
จำนวน 5 ข้อ ด้านความก้าวหน้าในงาน จำนวน 5 ข้อ และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ จำนวน                
5 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์
การตอบข้อคำถาม ดังนี้ 
    5      หมายถึง    เห็นด้วยมากที่สุด 
    4      หมายถึง    เห็นด้วยมาก  
    3      หมายถึง    เห็นด้วยปานกลาง 
    2      หมายถึง    เห็นด้วยน้อย 
    1    หมายถึง    เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน เป็นคำถามแบบปลายปิด (Close-
ended questions) จำนวน 25 ข้อ ประกอบด้วย ด้านผู้บังคับบัญชา จำนวน 5 ข้อ ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล จำนวน 5 ข้อ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน จำนวน 5 ข้อ ด้านความมั่นคงในงาน 
จำนวน 5 ข้อ และด้านความต้องการความปลอดภัย จำนวน 5 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การตอบข้อคำถาม ดังนี้ 
    5      หมายถึง    เห็นด้วยมากที่สุด 
    4      หมายถึง    เห็นด้วยมาก  
    3      หมายถึง    เห็นด้วยปานกลาง 
    2      หมายถึง    เห็นด้วยน้อย 

     1  หมายถึง    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นคำถามแบบปลายปิด 

(Close-ended questions) จำนวน 20 ข้อ ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ จำนวน 5 ข้อ ด้านปริมาณงาน 
จำนวน 5 ข้อ ด้านเวลา จำนวน 5 ข้อ และด้านค่าใช้จ่าย จำนวน 5 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การตอบข้อคำถาม ดังนี้ 
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    5      หมายถึง    เห็นด้วยมากที่สุด 
    4      หมายถึง    เห็นด้วยมาก  
    3      หมายถึง    เห็นด้วยปานกลาง 
    2      หมายถึง    เห็นด้วยน้อย 

     1  หมายถึง    เห็นด้วยน้อยที่สุด 
ตอนที่ 5 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบคำถาม
ปลายเปิด (Open-Ended Questionnaire) 
 
3.3 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

3.3.1 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
         ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนงานวิจัย              
ที่เกี่ยวข้อง โดยสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจัย และนำแบบสอบถามเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ และดำเนินการแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน ได้แก่ 
  1. รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงวิทย์ เจริญกิจธนลาภ 
      (รองอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ) 
  2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุรชัย เอมอักษร 
      (คณบดี คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ) 
  3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ลัดดาวัลย์ สำราญ 
      (ผู้ช่วยคณบดี คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ) 
  4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปฐมพงค์ กุกแก้ว 
      (อาจารย์ประจำ คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ) 
  5. นางสาวอภิญญา สกุลพราหมณ์ 
      (ผู้อำนวยการกองคลัง) 
3.3.2 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

        ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
         1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบความ

สอดคล้องระหว่างนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการกับตัวชี้วัด โดยนำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบ จำนวน 5 ท่าน แล้วนำผลที่ได้มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์แต่ละข้อโดยใช้
สูตร IOC (Index of Item Objective Congruence) = Σ R/N แล้วจึงทำการประมวลความคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญเป็นรายข้อ โดยค่า IOC ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าข้อคำถามมีความสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการวิจัย (Rovinelli and Hambleton, 1976) จากการตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหาพบว่า แบบสอบถามทั้งฉบับมีค่า IOC = 0.96 (ภาคผนวก ข) 

       2. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) จากแบบสอบถามที่ทำการทดสอบ
เบื้องต้นจำนวน 30 ชุด เพื่อยืนยันว่าแต่ละข้อคำถามเป็นตัวชี้วัดที่อยู่ในองค์ประกอบเดียวกันได้ โดยค่า
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น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของทุกข้อคำถามต้องมีตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไป (Hair and others, 
2006) จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างพบว่า ข้อคำถามมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 
0.50 - 0.82 
    3. การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบข้อบกพร่อง
ของแบบสอบถามและทำการแก้ไขก่อนนำไปใช้จร ิง โดยนำมาหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (α–
Coefficient) ตามวิธ ีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) แล้วจึงนำแบบสอบถามที่
ปรับปรุงจากผู้เชี่ยวชาญไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 ชุด และนำมาวิเคราะห์
เพ่ือหาค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบับต้องมีค่า 0.70 ขึ้นไป 
(Cronbach, 1984) จากการตรวจสอบค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าอยู่ระหว่าง 0.82 - 
0.97 
        4. การหาค่าอำนาจจำแนก (Power of Discrimination) เพื่อพิจารณาข้อคำถามว่า
สามารถจำแนกกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามได้หรือไม่ โดยการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามกับคะแนน
รวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item-Total Correlation) ต้องมีค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.40 ขึ้นไป  
จึงจะเป็นค่าที่ยอมรับได้ (Christina, 2009) จากการตรวจสอบพบว่า ค่าอำนาจจำแนกของข้อคำถาม
ทั้งหมดมีค่าอยู่ระหว่าง 0.48 - 0.87 
 หลังจากที่ได้ทำการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแล้ว ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามเพ่ือ
ขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ไปยังหน่วยมาตรฐานและจริยธรรมงานวิจัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยแบบสอบถามได้รับการรับรองการยกเว้นพิจารณาจริยธรรมโครงการวิจัย เลขที่ 
IRB-RUS-2566-003 (ภาคผนวก ค) ผู้วิจัยจึงนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้วิจัยส่งหนังสือขออนุญาตไปยังผู้มีอำนาจเพื่อทำ

การเก็บข้อมูลกับผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้แก่ หนังสือ วารสาร วิทยานิพนธ์และงานวิจัย

ที่เก่ียวข้องกับตัวแปรที่ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการจัดส่งแบบสอบถามความคิดเห็นที่

ผ่านการหาคุณภาพเรียบร้อยแล้วให้ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ เพ่ือตอบข้อคำถาม หลังจากนั้นจึงนำผลที่ได้จากแบบสอบถามไปลงรหัสและวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

  2. การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัย
ค้ำจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ 
ค่าความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี ่ย (Mean) และส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยนำเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางประกอบกับการบรรยายใต้ตาราง ผู้วิจัยได้
กำหนดเกณฑ์การให้คะแนนเพื่อแสดงระดับความคิดเห็น (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ดังนี้ 
   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด กำหนดให้  5 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นมาก  กำหนดให้  4 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นปานกลาง กำหนดให้  3 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อย  กำหนดให้  2 คะแนน 
   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด กำหนดให้  1 คะแนน 
 หลังจากนั้น วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของ
คะแนน โดยแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
  ค่าเฉลี่ย 4.21  -  5.00 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41  -  4.20 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61  -  3.40 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81  -  2.60 หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00  -  1.80 หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

  3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยใช้สถิติ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficients) และการทดสอบสมมุติฐานและ
พยากรณ์ตัวแปร ใช้สถิติวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมี
เกณฑ์ในการแปลความหมาย (Bartz, 1999) ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ระดับความสัมพันธ์ 
  ระหว่าง 0.81 – 1.00 สูงมาก 
  ระหว่าง 0.61 – 0.80 สูง 
  ระหว่าง 0.41 – 0.60 ปานกลาง 
  ระหว่าง 0.21 – 0.40 ต่ำ 
  ระหว่าง 0.00 – 0.20 ต่ำมาก 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื ่อง ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

4.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
4.3 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน 
4.4 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4.5 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจ                                                 

และปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เป็นที่เข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งเก็บจาก
ประชากรทั้งหมด ดังนี้ 

µ   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
σ  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
Sig.  แทน ค่านัยสำคัญทางสถิติ 
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4.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั ่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน                    

ศูนย์พื้นที่ที่ปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการทำงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ดังตารางที่ 4.1 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย 
     หญิง 
     อ่ืน ๆ 

รวม 

 
6 
59 
1 
66 

 
9.10 
89.40 
1.50 

100.00 
อายุ 
     ต่ำกว่า 31 ปี 
     31 – 40 ปี 
     41 – 50 ปี 
     51 – 60 ปี 

รวม 

 
4 
35 
21 
6 
66 

 
6.10 
53.00 
31.80 
9.10 

100.00 
ระดับการศึกษา 
     ต่ำกว่าปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

รวม 

 
3 
51 
12 
0 
66 

 
4.50 
77.30 
18.20 
0.00 

100.00 
ตำแหน่งงาน 
     ข้าราชการ 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 
     พนักงานราชการ 
     ลูกจ้างประจำ 

รวม 

 
5 
50 
9 
2 
66 

 
7.60 
75.80 
13.60 
3.00 
100 

ศูนย์พ้ืนที่ที่ปฏิบัติงาน 
     พระนครศรีอยุธยา หันตรา 
     พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี 
     นนทบุร ี
     สุพรรณบุรี 

รวม 

 
29 
9 
15 
13 
66 

 
43.90 
13.60 
22.70 
19.80 
100.00 
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ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการทำงาน 
     น้อยกว่า 1 ปี 
     1 – 5 ป ี
     6 – 10 ป ี
     11 – 15 ปี 
     16 ปีขึ้นไป 

รวม 

 
2 
3 
32 
18 
11 
66 

 
3.00 
4.50 
48.50 
27.30 
16.70 
100.00 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
     น้อยกว่า 10,000 บาท 
     10,001 – 20,000 บาท 
     20,001 – 30,000 บาท 
     30,001 – 40,000 บาท 
     มากกว่า 40,000 บาท 
     ไม่ระบุ 

รวม 

 
0 
4 
21 
38 
3 
0 
66 

 
0.00 
6.10 
31.80 
57.60 
4.50 
0.00 

100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1  พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามมีจำนวนรวมทั ้งสิ ้น 66 คน ส่วนใหญ่เป็น                 
เพศหญิง จำนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 89.40 เพศชาย จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 9.10 และ                  
เพศอื่น ๆ จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.00 รองลงมาอายุ 41-50 ปี จำนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 31.80 อายุ 51-60 ปี จำนวน 6 คน                  
คิดเป็นร้อยละ 9.10 และอายุต่ำกว่า 31 ปี จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 ส่วนใหญ่สำเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 77.30 รองลงมาสำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 
จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 18.20 และสำเร็จการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 3 คน            
คิดเป็นร้อยละ 4.50 ส่วนใหญ่มีตำแหน่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
75.80 รองลงมามีตำแหน่งเป็นพนักงานราชการ จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 13.60 ตำแหน่ง
ข้าราชการ จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 และตำแหน่งลูกจ้างประจำ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.00 ส่วนใหญ่ปฏิบัติหน้าที่ศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา จำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 
รองลงมาปฏิบัติหน้าที่ศูนย์นนทบุรี จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 22.70 ปฏิบัติหน้าที่ศูนย์สุพรรณบุรี 
จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 19.80 และปฏิบัติหน้าที่ศูนย์พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี จำนวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.60 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทำงาน 6-10 ปี จำนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.50 รองลงมามีประสบการณ์ในการทำงาน 11-15 ปี จำนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30                    
มีประสบการณ์ในการทำงาน 16 ปีขึ ้นไป จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 มีประสบการณ์              
ในการทำงาน 1-5 ปี จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 และมีประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 1 ปี 
จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท จำนวน                 
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38 คน คิดเป็นร้อยละ 57.60 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท จำนวน 21 คน               
คิดเป็นร้อยละ 31.80 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 
และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาท จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50 
 
4.2 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะ
ของงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ                        
ดังตารางที่ 4.2 - 4.6 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจ 
µ σ 

ระดับ                
ความคิดเห็น 

ลำดับ 

ด้านลักษณะของงาน 4.12 0.42 มาก 2 

ด้านความสำเร็จของงาน 4.18 0.48 มาก 1 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.75 0.71 มาก 4 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.90 0.69 มาก 3 

รวม 3.99 0.48 มาก  

  

จากตารางที่ 4.2  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก (µ = 3.99  σ = 0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน

ความสำเร็จของงาน (µ = 4.18  σ = 0.48 รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน (µ = 4.12  σ = 

0.42) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (µ = 3.90  σ = 0.69) และด้านความก้าวหน้าในงาน (µ = 

3.75  σ = 0.71) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.3 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงาน                                                                                                           

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านลักษณะของงาน  

1. ลักษณะงานที ่ได ้ร ับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.14 0.58 มาก 3 

2. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทาย ทำให้ท่าน
มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

4.23 0.55 มากที่สุด 1 

3. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความเป็นอิสระในการ
แสดงความเห็นระหว่างการปฏิบัติงาน 

4.00 0.63 มาก 5 

4. ท่านมีโอกาสแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที ่

4.06 0.52 มาก 4 

5. ท่านมักหาวิธ ีในการปรับปรุงและพัฒนางานที่
ได้รับมอบหมายให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ 

4.15 0.59 มาก 2 

รวม 4.12 0.42 มาก  

 จากตารางที่ 4.3  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะ             

ของงาน โดยรวมอยู ่ในระดับมาก (µ = 4.12  σ = 0.42) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที ่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทาย ทำให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบัติงาน (µ = 4.23  σ = 0.55) รองลงมาคือ ท่านมักหาวิธีในการปรับปรุงและพัฒนางานที่ได้รับ

มอบหมายให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ (µ = 4.15  σ = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ลักษณะงานที่

ท่านปฏิบัติมีความเป็นอิสระในการแสดงความเห็นระหว่างการปฏิบัติงาน (µ = 4.00  σ = 0.63) 
ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.4 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จของงาน                                                                                                        

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านความสำเร็จของงาน  

1. ท่านสามารถกำหนดขั้นตอน/วิธีปฏิบัติงานเพื่อให้
เกิดผลสำเร็จของงาน 

4.18 0.52 มาก 3 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าที่เกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงานได้ 

4.08 0.59 มาก 5 

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในความสำเร็จของงาน 4.12 0.62 มาก 4 

4. ท่านรู้สึกภูมิใจกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

4.24 0.56 มาก 2 

5. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ 

4.30 0.55 มากที่สุด 1 

รวม 4.18 0.48 มาก  

 จากตารางที่ 4.4  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความสำเร็จ

ของงาน โดยรวมอยู ่ในระดับมาก (µ = 4.18  σ = 0.48) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที ่มี

ค ่าเฉลี ่ยมากที ่ส ุด คือ ท่านสามารถปฏิบัต ิงานได้สำเร ็จตามเป้าหมายที ่กำหนดไว้ (µ = 4.30                    

σ = 0.55) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภูมิใจกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (µ = 4.24  

σ = 0.56) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาเฉพาะ

หน้าที่เกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงานได้ (µ = 4.08  σ = 0.59) ตามลำดับ 

 

 

 



27 
 

 

 

ตารางที่ 4.5 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในงาน                                                                                                           

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านความก้าวหน้าในงาน  

1. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความรู ้โดยการฝึก 
อบรม และการพัฒนาศักยภาพที่ตรงกับงานที่ท่าน
ปฏิบัติ 

3.94 0.82 มาก 1 

2. ท่านได้รับทุนการศึกษาเมื่อท่านต้องการมีคุณวุฒิที่
สูงขึ้น 

3.36 1.05 ปานกลาง 5 

3. ท่านมีโอกาสที่จะก้าวหน้าหรือเลื ่อนตำแหน่งที่
สูงขึ้น 

3.82 0.82 มาก 3 

4. ท่านเชื่อมั่นว่าจะได้รับการพิจารณาให้มีตำแหน่งที่
สูงขึ้นจากการปฏิบัติงานในองค์กร 

3.79 0.89 มาก 4 

5. องค์กรของท่านมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตำแหน่งที่
ชัดเจนและยุติธรรม 

3.83 0.74 มาก 2 

รวม 3.75 0.71 มาก  

  
 จากตารางที่ 4.5  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า

ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.75  σ = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความรู้โดยการฝึกอบรม และการพัฒนาศักยภาพที่ตรงกับงาน

ที่ท่านปฏิบัติ (µ = 3.94  σ = 0.82) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีหลักเกณฑ์ในการเลื่อนตำแหน่ง              

ที่ชัดเจนและยุติธรรม (µ = 3.83  σ = 0.74) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับทุนการศึกษา

เมื่อท่านต้องการมีคุณวุฒิที่สูงขึ้น (µ = 3.36  σ = 1.05) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.6 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ                                                                                                           

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

1. ท่านได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.89 0.75 มาก 3 

2. ท่านได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

3.98 0.54 มาก 1 

3. ท่านมีโอกาสได้นำเสนอความคิดเห็นเกี ่ยวกับ
แนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

3.95 0.73 มาก 2 

4. ท่านมีโอกาสและได้รับการยอมรับให้ปฏิบัติงาน
หรือหน้าที่สำคัญขององค์กร 

3.86 0.82 มาก 4 

5. ท่านได ้ร ับโอกาสที ่จะแสดงศ ักยภาพในการ
ปฏิบัติงานซึ่งส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร 

3.80 0.85 มาก 5 

รวม 3.90 0.69 มาก  

  
 จากตารางที่ 4.6  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.90  σ = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค ่ า เฉล ี ่ ยมากท ี ่ ส ุ ด  ค ือ ท ่ านได ้ ร ับการยอมร ับ ในผลการปฏ ิบ ัต ิ ง านจากเพ ื ่ อนร ่วมงาน   

(µ = 3.98  σ = 0.54) รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสได้นำเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ (µ = 3.95  σ = 0.73) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับโอกาสที่

จะแสดงศักยภาพในการปฏิบัต ิงานซึ ่งส ่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร  (µ = 3.80  σ = 0.85) 
ตามลำดับ 
 
 
 



29 
 

 

 

4.3 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยค้ำจุน ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงในงาน 
และด้านความต้องการความปลอดภัย ดังตารางที่ 4.7 - 4.12 

 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนในภาพรวม 

ปัจจัยค้ำจุน 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ด้านผู้บังคับบัญชา 4.21 0.71 มากที่สุด 2 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.22 0.55 มากที่สุด 1 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 3.76 0.70 มาก 4 

ด้านความมั่นคงในงาน 4.06 0.60 มาก 3 

ด้านความต้องการความปลอดภัย 3.24 0.91 ปานกลาง 5 

รวม 3.90 0.55 มาก  

  
จากตารางที่ 4.7  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนโดยรวม อยู่ใน

ระดับมาก (µ = 3.90  σ = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (µ = 4.22  σ = 0.55) รองลงมา คือ ด้านผู้บังคับบัญชา (µ = 4.21  σ 

= 0.71) ด้านความมั่นคงในงาน (µ = 4.06  σ = 0.60) ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน (µ = σ  S.D. 

= 0.70) และด้านความต้องการความปลอดภัย (µ = 3.24  σ = 0.91) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.8 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ำจุน ด้านผู้บังคับบัญชา                                                                                                       

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านผู้บังคับบัญชา  

1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ความสามารถใน
การบริหารงาน 

4.32 0.68 มากที่สุด 1 

2. ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมายงานที่
ชัดเจน 

4.23 0.72 มากที่สุด 2 

3. ผ ู ้บ ังค ับบ ัญชาของท ่านให ้คำแนะนำในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

4.23 0.78 มากที่สุด 3 

4. ผู ้บ ังคับบัญชาของท่านมีการควบคุมดูแลการ
ปฏิบัติงานและติดตามงานอย่างใกล้ชิด 

4.20 0.77 มากที่สุด 4 

5. ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นธรรมในการ
บริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4.09 0.80 มาก 5 

รวม 4.21 0.71 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.8  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุนด้านผู้บังคับบัญชา 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (µ = 4.21  σ = 0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน (µ = 4.32  σ = 0.68) 

รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมายงานที่ชัดเจน (µ = 4.23  σ = 0.72) และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นธรรมในการบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

(µ = 4.09  σ = 0.80) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.9 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ำจุน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล                                                                                                       

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

1. ท่านม ีความส ัมพ ันธ ์ท ี ่ด ีก ับผ ู ้บ ังค ับบ ัญชา/
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.00 0.84 มาก 5 

2. ท่านมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนและรับฟังความ
คิดเห็นกับบุคคลอื่นเสมอ 

4.09 .070 มาก 4 

3. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 4.29 0.60 มากที่สุด 3 

4. ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่าง
ดีจากเพ่ือนร่วมงาน 

4.30 0.58 มากที่สุด 2 

5. ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทุกครั้งเมื่อมี
โอกาส 

4.42 0.56 มากที่สุด 1 

รวม 4.22 0.55 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.9  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (µ = 4.22  σ = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยมากที่สุด คือ ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพื ่อนร่วมงานทุกครั ้งเมื ่อมีโอกาส  (µ = 4.42                   
σ = 0.56) รองลงมาคือ ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีจากเพื ่อนร่วมงาน                  

(µ = 4.30  σ = 0.58) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา/

ผู้ใต้บังคับบัญชา (µ = 4.00  σ = 0.84) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ำจุน ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน                                                                                                       

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน  

1. ท ่านได ้ร ับค ่าตอบแทนเหมาะสมก ับความรู้  
ความสามารถ และประสบการณ์ 

4.08 0.59 มาก 2 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ 

4.09 0.58 มาก 1 

3. ท่านได้รับสวัสดิการที ่ครอบคลุมทั ้งตนเองและ
บุคคลในครอบครัว 

3.39 1.19 ปานกลาง 4 

4. ท่านได้รับสวัสดิการที่ช่วยให้การดำรงชีวิตของท่าน
ดีขึ้น 

3.38 1.11 ปานกลาง 5 

5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการที ่ได ้ร ับในปัจจุบัน                  
เป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้ท่านปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ต่อไป 

3.85 0.85 มาก 3 

รวม 3.76 0.70 มาก  

 
จากตารางที่ 4.10  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน ด้านสวัสดิการ

และค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.76  σ = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่

มีค่าเฉลี ่ยมากที่สุด คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่ร ับผิดชอบ  (µ = 4.09                
σ = 0.58) รองลงมาคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  

(µ = 4.08  σ = 0.59) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับสวัสดิการที่ช่วยให้การดำรงชีวิตของ

ท่านดีขึ้น (µ = 3.38  σ = 1.11) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.11 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ำจุน ด้านความมั่นคงในงาน                                                                                                       

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านความม่ันคงในงาน  

1. องค์กรของท่านมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดี 4.17 0.60 มาก 2 

2. องค์กรของท่านมีความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 4.23 0.60 มากที่สุด 1 

3. องค์กรของท่านมีระบบการประเมินผลตามตัวชี้วัด
ที่เป็นธรรมและชัดเจน 

3.95 0.71 มาก 5 

4. ท่านมีความมั่นใจว่าจะไม่ถูกโอนย้ายหน้าที่หรือ
ตำแหน่งงานโดยไม่เป็นธรรม 

3.97 0.80 มาก 4 

5. ท่านมีความม่ันใจว่าจะไม่ถูกเลิกจ้าง 4.00 0.80 มาก 3 

รวม 4.06 0.60 มาก  

 
จากตารางที่ 4.11  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน ด้านความมั่นคง

ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 4.06  σ = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ องค์กรของท่านมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (µ = 4.23  σ = 0.60) รองลงมาคือ 

องค์กรของท่านมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดี (µ = 4.17  σ = 0.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 

องค์กรของท่านมีระบบการประเมินผลตามตัวชี ้วัดที่เป็นธรรมและชัดเจน  (µ = 3.95  σ = 0.71) 
ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.12 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยค้ำจุน ด้านความต้องการความปลอดภัย                                                                                                  

ปัจจัยค้ำจุน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านความต้องการความปลอดภัย  

1. องค์กรของท่านมีมาตรการส่งเสริมและป้องกัน
ความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน ทั้งด้านร่างกาย
และด้านจิตใจ 

3.65 0.90 มาก 2 

2. องค์กรของท่านติดตั้งแผน่กรองแสงจากคอมพิวเตอร์ 
เพื่อป้องกันอันตรายทางสายตาในขณะปฏิบัตงิาน 

2.77 1.31 ปานกลาง 5 

3. องค์กรของท่านมีหน่วยรับบริการให้คำปรึกษาด้าน
ส ุขภาพจิต ซ ึ ่งอาจเกิดจากความเคร ียดในการ
ปฏิบัติงาน 

2.91 1.27 ปานกลาง 4 

4. องค์กรของท่านมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ป้องกัน
ความปลอดภัยในการทำงานอย่างเพียงพอ 

3.17 1.05 ปานกลาง 3 

5. สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสุขอนามัยที่ดีและ
ปลอดภัย 

3.68 0.77 มาก 1 

รวม 3.24 0.91 
ปาน
กลาง 

 

 
จากตารางที่ 4.12  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน ด้านความ

ต้องการความปลอดภัย โดยรวมอยู ่ในระดับปานกลาง (µ = 3.24  σ = 0.91) เมื ่อพิจารณาเป็น               
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสุขอนามัยที่ดีและปลอดภัย                  

(µ = 3.68  σ = 0.77) รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีมาตรการส่งเสริมและป้องกันความปลอดภัยจาก

การปฏิบัติงาน ทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ (µ = 3.65  σ = 0.90) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
องค์กรของท่านติดตั้งแผ่นกรองแสงจากคอมพิวเตอร์ เพ่ือป้องกันอันตรายทางสายตาในขณะปฏิบัติงาน 

(µ = 2.77  σ = 1.31) ตามลำดับ 
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4.4 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน 

ได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ดังตารางที่ 4.13 - 4.17 
 

ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
µ σ 

ระดับความ
คิดเห็น 

ลำดับ 

ด้านคุณภาพ  4.14 0.50 มาก 1 

ด้านปริมาณงาน 4.11 0.46 มาก 2 

ด้านเวลา 4.07 0.45 มาก 3 

ด้านค่าใช้จ่าย 4.03 0.47 มาก 4 

รวม 4.09 0.43 มาก  

 
จากตารางที ่ 4.13  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (µ = 4.09  σ = 0.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

มากที ่ส ุด คือ ด้านคุณภาพ  (µ = 4.14  σ = 0.50) รองลงมา คือ ด้านปริมาณงาน (µ = 4.11                

σ = 0.46) ด้านเวลา (µ = 4.07  σ = 0.45) และด้านค่าใช้จ่าย (µ = 4.03  σ = 0.47) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.14  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพ                                                                                                 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านคุณภาพ  

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ตรงตาม
เป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรกำหนด 

4.17 0.54 มาก 2 

2. ผลการปฏ ิบ ัต ิงานของท ่านสามารถประเมิน
คุณภาพของงานตามตัวชี้วัดได้ 

4.17 0.57 มาก 3 

3. ผลการปฏิบัติงานของท่านมีความถูกต้องตาม
ระเบียบ และได้รับความน่าเชื่อถือ 

4.23 0.58 มากที่สุด 1 

4. ท่านได้นำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพของงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4.08 0.66 มาก 4 

5. ท่านศึกษาระเบียบที่เกี ่ยวกับการเงิน/การคลัง
เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง พร้อม
รับการตรวจสอบ 

4.06 0.58 มาก 5 

รวม 4.14 0.50 มาก  

  
 จากตารางที ่ 4.14  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 4.14  σ = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผลการปฏิบัติงานของท่านมีความถูกต้องตามระเบียบ และได้รับ

ความน่าเชื่อถือ (µ = 4.23  σ = 0.58) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพตรงตาม

เป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรกำหนด (µ = 4.17  σ = 0.54) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ                   
ท่านศึกษาระเบียบที่เกี่ยวกับการเงิน/การคลังเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง พร้อมรับ

การตรวจสอบ (µ = 4.06  σ = 0.58) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.15  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน                                                                                                 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านปริมาณงาน  

1. ท่านมีการวางแผนบริหารจัดการกับปริมาณงานที่
เพ่ิมมากข้ึนภายในระยะเวลาที่กำหนด 

4.09 0.52 มาก 3 

2. ท่านมีการจัดลำดับความสำคัญของปริมาณงาน
เพ่ือความ สำเร็จในการปฏิบัติงาน 

4.17 0.45 มาก 1 

3. ท่านมีเทคนิคในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลผลิต/
ผลลัพธ์ของงานที่เพ่ิมมากข้ึน 

4.12 0.51 มาก 2 

4. ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามมาตรฐาน 

4.08 0.54 มาก 5 

5. ผลการปฏิบัติงานของท่านบรรลุผลสำเร็จ เมื่อ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนดไว้ 

4.09 0.55 มาก 4 

รวม 4.11 0.46 มาก  

  
 จากตารางที ่ 4.15  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู ่ในระดับมาก (µ = 4.11  σ = 0.46) เมื ่อพิจารณาเป็น               
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีการจัดลำดับความสำคัญของปริมาณงานเพื่อความ 

สำเร็จในการปฏิบัติงาน (µ = 4.17  σ = 0.45) รองลงมาคือ ท่านมีเทคนิคในการปฏิบัติงานเพื่อให้

ได้ผลผลิต/ผลลัพธ์ของงานที่เพ่ิมมากข้ึน (µ = 4.12  σ = 0.51) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่าน

สามารถกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามมาตรฐาน (µ = 4.08  σ = 0.54) 
ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.16  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านเวลา                                                                                              

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านเวลา  

1. ท่านมีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้อง
กับนโยบายของมหาวิทยาลัย 

4.05 0.51 มาก 3 

2. ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสม โดยที่ไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป 

3.98 0.57 มาก 5 

3. ท่านใช้เวลาในการปฏิบัติงานเต็มเวลา และยินดีที่
จะปฏิบัติงานนอกเวลา หากงานของท่านยังอยู่
ระหว่างดำเนินการ หรือยังไม่แล้วเสร็จเพื่อให้งาน
สำเร็จตามกำหนด 

4.26 0.56 มากที่สุด 1 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายหรืออาจ
เกินเป้าหมาย และงานสำเร็จตามกำหนดเวลาทุกครั้ง
และบางครั้งอาจเร็วกว่ากำหนด 

4.00 0.56 มาก 4 

5. ท่านสามารถแกไ้ขปญัหาที่เกดิขึ้นจากขั้นตอนหรอื
ระเบียบกฎเกณฑเ์พื่อให้ปฏิบัติงานได้ทันตามกำหนดเวลา 

4.08 0.47 มาก 2 

รวม 4.07 0.45 มาก  

 จากตารางที ่ 4.16  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ด้านเวลา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 4.07  σ = 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านใช้เวลาในการปฏิบัติงานเต็มเวลา และยินดีที่จะปฏิบัติงานนอกเวลา 
หากงานของท่านยังอยู ่ระหว่างดำเนินการ หรือยังไม่แล้วเสร็จเพื ่อให้งานสำเร ็จตามกำหนด               

(µ = 4.26  σ = 0.56) รองลงมาคือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ ้นจากขั ้นตอนหรือระเบียบ

กฎเกณฑ์เพื ่อให้ปฏิบัต ิงานได้ทันตามกำหนดเวลา  (µ = 4.08  σ = 0.47) และข้อที ่ม ีค ่าเฉลี่ย                
น้อยที่สุด คือ ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยที่ไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบ

จนเกินไป (µ = 3.98  σ = 0.57) ตามลำดับ 
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ตารางที่ 4.17  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย                                                                                               

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

µ σ แปลผล ลำดับ 

ด้านค่าใช้จ่าย  

1. ท่านมีการวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับ
ให้เป็นไปตามแผนการดำเนินงานที่กำหนดไว้ 

3.94 0.52 มาก 5 

2. ท่านมีการวางแผน กำหนดเป้าหมาย และวิธี
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับการใช้ทรัพยากร 

4.02 0.54 มาก 4 

3. ท่านใช้ว ัสดุอุปกรณ์ เครื ่องมือต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานอย่างถูกวิธีและเหมาะสมกับลักษณะงาน 

4.06 0.55 มาก 2 

4. ท่านใช้ทรัพยากรเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด 

4.15 0.59 มาก 1 

5. ท่านสามารถลดความซ้ำซ้อนของงาน เพื่อช่วยลด
ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.02 0.51 มาก 3 

รวม 4.04 0.47 มาก  

  
 จากตารางที ่ 4.17  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่าย โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 4.04  σ = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ท่านใช้ทรัพยากรเพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ภายใต้ทรัพยากรที่มี

อยู ่อย่างจำกัด (µ = 4.15  σ = 0.59) รองลงมาคือ ท่านใช้วัสดุอุปกรณ์ เครื ่องมือต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานอย่างถูกวิธีและเหมาะสมกับลักษณะงาน  (µ = 4.06  σ = 0.55) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ ท่านมีการวางแผนการใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับให้เป็นไปตามแผนการดำเนินงานที่กำหนดไว้ 

(µ = 3.94  σ = 0.52) ตามลำดับ 
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4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยใช้การ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient)  
ดังตารางที่ 4.18 – 4.19 

 
ตารางท่ี 4.18 ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทิศทาง 

ด้านลักษณะของงาน  0.69** 0.00 ระดับสูง เดียวกัน 

ด้านความสำเร็จของงาน 0.46** 0.00 ระดับปานกลาง เดียวกัน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 0.76** 0.00 ระดับสูง เดียวกัน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.51** 0.00 ระดับปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม 0.68** 0.00 ระดับสูง เดียวกัน 

**นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.18 พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยมีความสัมพันธ์
ระดับสูง ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.68  Sig. = 0.00) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยเรียงลำดับความสัมพันธ์ ดังนี้ ด้านความก้าวหน้า              
ในงาน มีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน ( r = 0.76 Sig. = 0.00) ด้านลักษณะของงาน                   
มีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน (r = 0.69 Sig. = 0.00) ด้านการได้รับการยอมรรับนับถือ                
มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r = 0.51 Sig. = 0.00) และด้านความสำเร็จของงาน 
มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r = 0.46 Sig. = 0.00) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.19 ความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยค้ำจุน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทิศทาง 

ด้านผู้บังคับบัญชา 0.71** 0.00 ระดับสูง เดียวกัน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.47** 0.00 ระดับปานกลาง เดียวกัน 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 0.67** 0.00 ระดับสูง เดียวกัน 

ด้านความมั่นคงในงาน 0.51** 0.00 ระดับปานกลาง เดียวกัน 

ด้านความต้องการความปลอดภัย 0.49** 0.00 ระดับปานกลาง เดียวกัน 

ปัจจัยค้ำจุนโดยรวม 0.47** 0.00 ระดับปานกลาง เดียวกัน 

**นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า ปัจจัยค้ำจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยมีความสัมพันธ์
ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r = 0.47 Sig. = 0.00) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัย
ค้ำจุนทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยเรียงลำดับความสัมพันธ์ ดังนี้ ด้านผู้บังคับบัญชา            
มีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน (r = 0.71 Sig. = 0.00) ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน                   
มีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน (r = 0.67 Sig. = 0.00) ด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์
ระด ับปานกลางในทิศทางเด ียวก ัน  (r = 0.51 Sig. = 0.00) ด ้านความต ้องการความปลอดภัย                   
มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r = 0.49 Sig. = 0.00) และด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล มีความสัมพันธ์ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน (r = 0.47 Sig. = 0.00) ตามลำดับ 
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4.6 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยได้ดังตารางท่ี 4.20 
 

ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจัย 
สมมุติฐาน ผลการทดสอบ 

 1. ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

ยอมรับ
สมมุติฐาน 

2. ปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

ยอมรับ
สมมุติฐาน 
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บทที่  5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ และ 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัย
จูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ซึ่งสรุปผลดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จากประชากรกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 66 คน สรุปผลได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี สำเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีตำแหน่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ปฏิบัติหน้าที่ศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา          
มีประสบการณ์ในการทำงาน 6-10 ปี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท 
 5.1.2 ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  มีความ
คิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยจูงใจ ภาพรวมและรายด้านอยู ่ในระดับมาก โดยด้านความสำเร็จของงาน            
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้ าน
ความก้าวหน้าในงาน ตามลำดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จของงาน                
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ รองลงมาคือ   
ท่านรู้สึกภูมิใจกับความสำเร็จในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้  ปัจจัยจูงใจด้าน
ลักษณะของงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทาย ทำให้ท่านมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ท่านมักหาวิธีในการปรับปรุงและพัฒนางานที่ได้รับ
มอบหมายให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความเป็น
อิสระในการแสดงความเห็นระหว่างการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านได้รับการยอมรับในผลการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ท่านมี
โอกาสได้นำเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุดคือ ท่านได้รับโอกาสที่จะแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร 
และปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความรู้
โดยการฝึกอบรม และการพัฒนาศักยภาพที่ตรงกับงานที่ท่านปฏิบัติ  รองลงมาคือ องค์กรของท่านมี
หลักเกณฑ์ในการเลื ่อนตำแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านได้รับ
ทุนการศึกษาเม่ือท่านต้องการมีคุณวุฒิที่สูงขึ้น 
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 5.1.3 ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน และ
ด้านความต้องการความปลอดภัย ตามลำดับ เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยค้ำจุนด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อมี
โอกาส รองลงมาคือ ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน  และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา  ปัจจัยค้ำจุนด้าน
ผู้บังคับบัญชา ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยมากที่สุดคือ ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีความรู ้ความสามารถในการ
บริหารงาน รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมายงานที่ชัดเจน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นธรรมในการบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล ปัจจัยค้ำจุน
ด้านความมั่นคงในงาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ องค์กรของท่านมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดี และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ องค์กรของ
ท่านมีระบบการประเมินผลตามตัวชี ้ว ัดที ่เป็นธรรมและชัดเจน  ปัจจัยค้ำจุนด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
รองลงมาคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านได้รับสวัสดิการที่ช่วยให้การดำรงชีวิตของท่านดีขึ้น และปัจจัยค้ำจุนด้านความ
ต้องการความปลอดภัย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสุขอนามัยที่ดีและ
ปลอดภัย รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีมาตรการส่งเสริมและป้องกันความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน 
ทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ องค์กรของท่านติดตั้งแผ่นกรองแสงจาก
คอมพิวเตอร์ เพ่ือป้องกันอันตรายทางสายตาในขณะปฏิบัติงาน  
 5.1.4 ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านคุณภาพ 
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านปริมาณ ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ตามลำดับ เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผลการปฏิบัติงาน
ของท่านมีความถูกต้องตามระเบียบ และได้รับความน่าเชื่อถือ รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีคุณภาพ ตรงตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรกำหนด  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ                
ท่านศึกษาระเบียบที่เกี่ยวกับการเงิน/การคลังเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง พร้อมรับ
การตรวจสอบ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านมีการ
จัดลำดับความสำคัญของปริมาณงานเพื่อความ สำเร็จในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ท่านมีเทคนิค             
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลผลิต/ผลลัพธ์ของงานที่เพิ่มมากขึ ้น และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ               
ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านเวลา ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านใช้เวลาในการปฏิบัติงานเต็มเวลา และยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานนอกเวลาหากงานของท่านยังอยู่ระหว่างดำเนินการ หรือยังไม่แล้วเสร็จเพ่ือให้งานสำเร็จตาม
กำหนด รองลงมาคือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากขั้นตอนหรือระเบียบกฎเกณฑ์เพื ่อให้
ปฏิบัติงานได้ทันตามกำหนดเวลา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านสามารถบริหารเวลาในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยที่ไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านค่าใช้จ่าย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านใช้ทรัพยากรเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ภายใต้
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ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัด รองลงมาคือ ท่านใช้วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่าง           
ถูกวิธีและเหมาะสมกับลักษณะงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ท่านมีการวางแผนการใช้จ่าย
งบประมาณท่ีได้รับให้เป็นไปตามแผนการดำเนินงานที่กำหนดไว้ 
 5.1.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวม
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกัน และเมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยเรียงลำดับความสัมพันธ์ คือ                
ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรรับนับถือ และด้านความสำเร็จ
ของงาน ตามลำดับ โดยปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 5.1.6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ำจุนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  พบว่า ปัจจัยค้ำจุน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยมีความสัมพันธ์ ระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน              
และเมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยค้ำจุนทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                    
โดยเรียงลำดับความสัมพันธ์ คือ ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความมั่นคงใน
งาน ด้านความต้องการความปลอดภัย และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตามลำดับ โดยปัจจัยค้ำจุน
กับประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 5.1.7 การทดสอบสมมุติฐาน 

 1) ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 2) ปัจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.2.1 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ
ด้านลักษณะของงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความสำเร็จของงาน ภาพรวมอยู่ใน             
ระดับมาก เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยมีการกำหนดขั้นตอน/วิธีปฏิบัติงานเป็น
แผนการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลสำเร็จของงาน ซึ่งความสำเร็จนั ้นก่อให้เกิดความภูมิใจ และเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในความสำเร็จของงานนั้น ๆ ทำให้มีพลังและกำลังใจที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จเพ่ือ
องค์กรต่อไป 
 5.2.2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบด้วยปัจจัยค้ำจุน 5 ด้าน ได้แก่ ปัจจัย        
ค้ำจุนด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความ
มั่นคงในงาน และด้านความต้องการความปลอดภัย ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน                
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีลักษณะของความมีน้ำใจที่จะช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานทุกครั้งเมื่อมีโอกาสด้วยความเต็มใจ เนื่องจากในการปฏิบัติงานนั้น มักจะได้รับความร่วมมือเป็น
อย่างดีระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน จึงก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และยังมีการรับฟัง
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันเสมอ ซึ่งลักษณะของการปฏิบัติงานเช่นนี้ นำมาซึ่งสังคมที่เกื้อหนุนซึ่ง
กันและกัน ทำให้ทำงานอย่างมีความสุข 
 5.2.3 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงิน
การคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบด้วยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 
4  ด้าน ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย 
ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ ภาพรวมอยู่ใน     
ระดบัมาก เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีผล
การปฏิบัติงานที่ถูกต้องตามระเบียบและได้รับความน่าเชื่อถือ อีกทั้งผลการปฏิบัติงานนั้นก็มีความ
สอดคล้องตรงตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรกำหนด สามารถที่จะประเมินคุณภาพงานงานตาม
ตัวชี ้ว ัดได้ อีกทั ้งยังมีการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงานเพื ่อเพิ ่มคุณภาพของงานให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 5.2.4 การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจที ่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
        ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน ด้านความสำเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และ
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 
โดยมองว่างานที่ปฏิบัติอยู่นั้นมีความท้าทาย จึงมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
ทำให้ผลการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและองค์กร สอดคล้องกับ เฉลี่ย อุปภา (2559) 
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดสำนักบริการ
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การศึกษา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านผลสำเร็จในการ
ปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยจูงใจ            
ในการปฏิบัติงานภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.1 โดยมีข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคือ 
ผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในทุกด้าน เพ่ือต้องการให้ส่งเสริมบุคลากร
ทุกระดับได้มีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน เช่น การฝึกอบรมใน                
ด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น ควรจัดบุคลากรปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถและเหมาะสม ควรเพิ่มทรัพยากรสารสนเทศสำหรับผู้ใช้และเพิ่มอัตรากำลังบุคลากร              
ควรมีการประชุมหรือระดมสมองร่วมกันระหว่างบุคลากรหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อตกลงหรือหาวิธี
ในการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ โดยเน้นการบริ หารต้นทุนให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด และควรมีมาตรการในการลดต้นทุนที่เป็นรูปธรรมและชัดเจน อีกท้ังยังสอดคล้องกับ 
นันทวดี อุ่นละมัย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานและการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย  
และการเป็นที่ยอมรับหรือชื่นชม ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ มณีรัตน์ ศรคุ้ย และธวัชชัย ทุมทอง (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านลักษณะงาน            
ที่ปฏิบัติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพ              
การทำงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กัน                
ในเชิงบวกในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจ
ในการทำงานกับประสิทธิภาพในการทำงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับต่ำที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับ ภัทรนันท์ ศิริไทย และชิตพล ชัยมะดัน (2559) ศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชน
สระแก้ว ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า 
แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.01 ซึ่งขัดแย้งกับ สมลัคน์ ศรีสุวรรณณ์ (2561) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสำนักงานคณบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยความสำเร็จจากการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์เชิงลบกับประสิทธิภาพการทำงาน 
 5.2.5 ความสัมพันธ์ของปัจจัยค้ำจุนที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้าน
การเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
                 ปัจจัยค้ำจุนด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน ด้านความมั ่นคงในงาน และด้านความต้องการความปลอดภัย  มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี             
ราชมงคลสุวรรณภูมิ มีผู้บังคับบัญชาที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานที่คอยให้การสนับสนุน
ผู้ใต้บังคับบัญชาในทุก ๆ ด้าน ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ทำให้ผู้ปฏิบัติงาน          
มีความเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อมีโอกาส อีกท้ังยังมีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีสุขอนามัย
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ที่ดีและปลอดภัย มีความมั่นคงในการปฏิบัติงานโดยได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่
รับผิดชอบ สอดคล้องกับ ปิยะนุช พรหมประเสริฐ (2560) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ      
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานด้านสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกท้ังยังสอดคล้องกับ นันทวดี 
อุ่นละมัย และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2562) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
และการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
ราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการไม่หวังค่าตอบแทน ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Adeogun, Fapojuwo 
and Ajayi (2011) ศึกษาเรื ่อง Motivation Factors Affecting Employees Job Performance in 
Selected Agricultural Oil Palmindustries in EDO State, Nigeria ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ได้รับ และด้านสวัสดิการรักษาพยาบาลฟรี  ตามลำดับ             
ส่วนความท้าทายที่ต้องเผชิญที่สำคัญ ได้แก่ พนักงานขาดการได้รับความชื่นชมเมื่อได้ปฏิบัติงานมาก 
การไม่ได้รับข่าวสาร และการไม่ได้รับการฝึกอบรมของพนักงาน ตามลำดับ การศึกษาครั้งนี้ ชี้ให้เห็นถึง
ผู ้บริหารควรจ่ายค่าตอบแทนการทำงานเมื ่อมีภาระงานมากขึ้น นอกจากนี้ ฝ่ายบริหารควรสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้มาก เพราะจะทำให้การจัดการมีความเข้าใจถึงปัจจัยที่
เหมาะสมและทำให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น และสอดคล้องกับ Mohammad and 
Anowar ( 2 012 )  ศ ึ กษา เ ร ื ่ อ ง  Factors Affecting Employees Motivation in The Fast Food 
Industry : The Case of KFC UK Ltd., ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ 6 ด้าน ได้แก่ 1) งานที่ปฏิบัติ
และสภาพแวดล้อม 2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3) องค์กร 4) การรับรู ้การพัฒนา 5) การ
เจริญก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติ 6) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า ปัจจัยที่ไม่ใช่ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติสูงสุดในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม 
ควรสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงาน และส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้ให้กับพนักงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ                   
โดยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางให้กับองค์กร ดังนี้ 
  5.3.1 ปัจจัยจูงใจ เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างเต็มที่เพื่อให้งานที่รับผิดชอบสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร               
แม้ลักษณะของงานจะมีความท้าทายมากเพียงใดก็ยิ่งสร้างความกระตือรื อร้นให้กับผู้ปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้นเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดขององค์กร ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาและองค์กรจึงควรมีการให้รางวัล
เพ่ือเป็นขวัญและกำลังใจให้กับผู้ที่มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และให้การยอมรับในผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
  5.3.2 ปัจจัยค้ำจุน เป็นตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก 
ผู ้ปฏิบัติงานมีความอบอุ่นใจและรู ้สึกมั ่นคงที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีความสัมพันธ์อันดีทั้งกับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน อีกท้ังยังได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ และ
ที่สำคัญคือความปลอดภัยที่ได้รับจากการองค์กร ดังนั้นผู้บังคับบัญชาและองค์กรจึงควรคงไว้ซึ่งการ
บริหารงานในรูปแบบที่สร้างความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยให้กับบุคลากร อันจะนำไปสู่การปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพของบุคลากรภายในองค์กรต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรทำการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือนำมาวิเคราะห์หาปัจจัยด้านอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. ควรมีการศึกษาปัจจัยจูงใจที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านอื่นๆ เช่น ด้านความสุขในการทำงาน 
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แบบตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือของผู้เชี่ยวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence : IOC) 

เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 
ผู้วิจัย  นางธัญญารัตน์ สาริกา 
          ตำแหน่ง นักวิชาการเงินและบัญชีชำนาญการ 
         สังกัด กองบริหารทรัพยากรสุพรรณบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด้านการเงินการคลัง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 
คำชี้แจง  แบบสอบถามชุดนี้แบ่งเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
 ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน 
 ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 

1. เพศ 
 1.1) ชาย        1.2) หญิง    1.3) อื่น ๆ 
 

2. อายุ 
 2.1) ต่ำกว่า 31 ปี         2.2) 31 - 40 ปี 
 2.3) 41 - 50 ปี         2.4) 51 - 60 ปี 
 

3. ระดับการศึกษา 
 3.1) ต่ำกว่าปริญญาตรี   3.2) ปริญญาตรี 
 3.3) ปริญญาโท    3.4) ปริญญาเอก 
 

4. ตำแหน่งงาน 
 4.1) ข้าราชการ    4.2) พนักงานมหาวิทยาลัย 
 4.3) พนักงานราชการ    4.4) ลูกจ้างประจำ 
 

5. ศูนย์พ้ืนที่ ที่ปฏิบัติงาน 
 5.1) ศูนย์พระนครศรีอยุธยา หันตรา  5.2) ศูนย์พระนครศรีอยุธยา วาสุกรี 
 5.3) ศูนย์นนทบุรี    5.4) ศูนย์สุพรรณบุรี 
 

6. ประสบการณ์ในการทำงาน  
 6.1) น้อยกว่า 1 ปี    6.2) 1 - 5 ปี 
 6.3) 6 - 10 ปี    6.4) 11 - 15 ปี 
 6.5) 16 ปีขึ้นไป 
 

7. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 7.1) น้อยกว่า 10,000 บาท   7.2) 10,001 – 20,000 บาท 
 7.3) 20,001 – 30,000 บาท   7.4) 30,001 – 40,000 บาท 
 7.5) มากกว่า 40,000 บาท   7.6) ไม่ระบุ 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ในช่องระดับความสอดคล้องกับเนื้อหาโดยมีการแปลผล ดังนี้ 
             คะแนน  +1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
             คะแนน    0  คือ  ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
             คะแนน   -1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านลักษณะของงาน 
1. ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายตรงกับ
ความรู้ความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทาย 
ทำให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 0 +1 +1 0 0.6 

3. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความเป็น
อิสระในการแสดงความเห็นระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านมีโอกาสแสดงศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

5. ท่านมักหาวิธีในการปรับปรุงและพัฒนา
งานที่ได้รับมอบหมายให้ดีขึ้นกว่าเดิมเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านความสำเร็จของงาน 
1. ท่านสามารถกำหนดขั้นตอน/วิธี
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลสำเร็จของงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นระหว่าง
ปฏิบัติงานได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในความสำเร็จ
ของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านรู้สึกภูมิใจกับความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจ 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
1. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความรู้            
โดยการฝึก อบรม และการพัฒนา
ศักยภาพที่ตรงกับงานที่ท่านปฏิบัติ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ท่านได้รับทุนการศึกษาเมื่อท่าน
ต้องการมีคุณวุฒิที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านมีโอกาสที่จะก้าวหน้าหรือ                
เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านเชื่อมั่นว่าจะได้รับการพิจารณา             
ให้มีตำแหน่งที่สูงขึ้นจากการปฏิบัติงาน     
ในองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. องค์กรของท่านมีหลักเกณฑ์ในการ
เลื่อนตำแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
1. ท่านได้รับการยอมรับในผลการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา/
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ท่านได้รับการยอมรับในผลการ
ปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านมีโอกาสได้นำเสนอความคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านมีโอกาสและได้รับการยอมรับให้
ปฏิบัติงานหรือหน้าที่สำคัญขององค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ท่านได้รับโอกาสที่จะแสดงศักยภาพใน
การปฏิบัติงานซึ่งส่งผลต่อภาพลักษณ์ของ
องค์กร 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน 
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ในช่องระดับความสอดคล้องกับเนื้อหาโดยมีการแปลผล ดังนี้ 
             คะแนน  +1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
             คะแนน    0  คือ  ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
             คะแนน   -1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
 

ปัจจัยค้ำจุน 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านผู้บังคับบัญชา 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการมอบหมาย
งานที่ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้คำแนะนำใน
การปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการ
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานและติดตามงาน
อย่างใกล้ชิด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเป็นธรรม
ในการบริหารงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ท่านมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนและรับ
ฟังความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืนเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ท่านเต็มใจช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานทุก
ครั้งเมื่อมีโอกาส 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน (ต่อ) 

ปัจจัยค้ำจุน 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านได้รับสวัสดิการที่ครอบคลุมทั้ง
ตนเองและบุคคลในครอบครัว 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านได้รับสวัสดิการที่ช่วยให้การ
ดำรงชีวิตของท่านดีขึ้น 

0 0 +1 +1 +1 0.6 

5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับใน
ปัจจุบัน เป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้ท่าน
ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้ต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

ด้านความม่ันคงในงาน 
1. องค์กรของท่านมีชื่อเสียงและ
ภาพลักษณ์ที่ดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. องค์กรของท่านมีความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. องค์กรของท่านมีระบบการประเมินผล
ตามตัวชี้วัดที่เป็นธรรมและชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านมีความม่ันใจว่าจะไม่ถูกโอนย้าย
หน้าที่หรือตำแหน่งงานโดยไม่เป็นธรรม 

0 +1 +1 0 +1 0.6 

5. ท่านมีความม่ันใจว่าจะไม่ถูกเลิกจ้าง 0 +1 +1 0 +1 0.6 
ด้านความต้องการความปลอดภัย 
1. องค์กรของท่านมีมาตรการส่งเสริมและ
ป้องกันความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน 
ทั้งด้านร่างกายและด้านจิตใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. องค์กรของท่านติดตั้งแผ่นกรองแสง
จากคอมพิวเตอร์ เพ่ือป้องกันอันตราย  
ทางสายตาในขณะปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. องค์กรของท่านมีหน่วยรับบริการให้
คำปรึกษาด้านสุขภาพจิต ซึ่งอาจเกิดจาก
ความเครียดในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน (ต่อ) 

ปัจจัยค้ำจุน 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านความต้องการความปลอดภัย (ต่อ) 
4. องค์กรของท่านมีการจัดเตรียมอุปกรณ์
ป้องกันความปลอดภัยในการทำงาน              
อย่างเพียงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน มีสุขอนามัย
ที่ดีและปลอดภัย 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ในช่องระดับความสอดคล้องกับเนื้อหาโดยมีการแปลผล ดังนี้ 
             คะแนน  +1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
             คะแนน    0  คือ  ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
             คะแนน   -1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ที่ต้องการวัด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านคุณภาพ 
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
คุณภาพ ตรงตามเป้าหมายและมาตรฐาน
ที่องค์กรกำหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ผลการปฏิบัติงานของท่านสามารถ
ประเมินคุณภาพของงานตามตัวชี้วัดได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ผลการปฏิบัติงานของท่าน                  
มีความถูกต้องตามระเบียบ และได้รับ
ความน่าเชื่อถือ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านได้นำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมคุณภาพของงาน               
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ท่านศึกษาระเบียบที่เก่ียวกับการเงิน/
การคลังเพ่ิมเติมอยู่เสมอ เพื่อการ
ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง พร้อมรับการ
ตรวจสอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านปริมาณงาน 
1. ท่านมีการวางแผนบริหารจัดการกับ
ปริมาณงานที่เพ่ิมมากข้ึนภายใน
ระยะเวลาที่กำหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ท่านมีการจัดลำดับความสำคัญของ
ปริมาณงานเพ่ือความสำเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านมีเทคนิคในการปฏิบัติงานเพื่อให้
ได้ผลผลิต/ผลลัพธ์ของงานที่เพ่ิมมากข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านสามารถกำหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานตาม
มาตรฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ผลการปฏิบัติงานของท่านบรรลุผล
สำเร็จ เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่
กำหนดไว้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 

ด้านเวลา 
1. ท่านมีแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และ
สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 

+1 0 +1 +1 +1 1 

2. ท่านสามารถบริหารเวลาในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยที่ไม่
ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

3. ท่านใช้เวลาในการปฏิบัติงานเต็มเวลา 
และยินดีที่จะปฏิบัติงานนอกเวลาหากงาน
ของท่านยังอยู่ระหว่างดำเนินการ หรือยัง
ไม่แล้วเสร็จเพื่อให้งานสำเร็จตามกำหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายหรืออาจเกินเป้าหมาย และงาน
สำเร็จตามกำหนดเวลาทุกครั้งและ
บางครั้งอาจเร็วกว่ากำหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนจาก
ขั้นตอนหรือระเบียบกฎเกณฑ์เพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้ทันตามกำหนดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

IOC คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านค่าใช้จ่าย 
1. ท่านมีการวางแผนการใช้จ่าย
งบประมาณท่ีได้รับให้เป็นไปตามแผนการ
ดำเนินงานที่กำหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

2. ท่านมีการวางแผน กำหนดเป้าหมาย 
และวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้สอดคล้องกับ 
การใช้ทรัพยากร 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 

3. ท่านใช้วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ใน
การปฏิบัติงานอย่างถูกวิธีและเหมาะสม
กับลักษณะงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

4. ท่านใช้ทรัพยากรเพ่ือประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์กร ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จำกัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

5. ท่านสามารถลดความซ้ำซ้อนของงาน 
เพ่ือช่วยลดทรัพยากรที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

IOC ของแบบสอบถามชุดนี้ 0.96 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือรับรองการยกเว้นพิจารณาจริยธรรมโครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



82 
 

 

 

 



83 
 

 

 
 



84 
 

 

 



85 
 

 

 
 



86 
 

 

 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ - นามสกุล (ภาษาไทย)   นางธัญญารัตน์ สาริกา 
ชื่อ – นามสกุล (ภาษาอังกฤษ)  Mrs.Thunyarut Sarika  
ตำแหน่งปัจจุบัน   นักวิชาการเงินและบัญชีชำนาญการ 
หน่วยงาน   กองบริหารทรัพยากรสุพรรณบุรี  
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
ประวัติการศึกษา   ปริญญาตรี (บธ.บ.) 
   บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการบัญชี 
   สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี 
   ปริญญาโท (บธ.ม) 
   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 


