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The purpose of this research is  to study the Motivation factors affecting the 

performance efficiency of practitioner levels in Srinakharinwirot University Prasanmit in 
Bangkok. The results were as follows: the majority of respondents were male, aged 
between forty – three and fifty  years old, married or cohabiting, earning a current salary 
of between 25,001 to 35,000 Baht, holding a Bachelor's degree , two to ten years of 
employment and work motivation and performance efficiency at a very good level. The 
results from hypotheses testing were as follows: Personal characteristics of practitioner 
level does not affecting the performance efficiency at a statistically significant level of 
0.05 and work motivations in terms of job success, job responsibility, career 
progression, job security and relationships with supervisiors influenced their 
performance efficiency at the practitioner level in Srinakharinwirot University Prasanmit 
in Bangkok at a statistically significant level of 0.05. 
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ขอขอบพระคณุเจ้าหน้าที่สายปฏิบติัการ ทุกท่านที่สละเวลาในการให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถาม ซึง่มีสว่นท าให้การวิจยัส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 
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บทท่ี 1  
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ ดังแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ได้ปรับเปลี่ยนแนวคิดการพัฒนาจากเดิมที่เน้นการพัฒนา
เศรษฐกิจเป็นจุดมุ่งหมายหลักแต่เพียงอย่างเดียว เป็นการเน้นให้คนเป็นศูนย์กลาง เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เท่านัน้ที่เป็นปัจจัยที่จะสะท้อนถึงความส าเร็จของการพัฒนาในทุกด้าน การ
พฒันาที่เน้นให้คนเป็นศูนย์กลาง หรือเป้าหมายสดุท้ายของการพัฒนา เรียกอีกนัยหนึ่งก็คือ เป็น
การพัฒนาของคนอย่างเต็มศักยภาพ ทัง้ด้านร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา เพื่อให้เป็นคนที่มี
คณุภาพ มีความรู้ ความสามารถ สามารถก าหนดทิศทางการพฒันาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  จาก
การน าแนวทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 ส่งผลให้องค์กรส่วนใหญ่ได้ให้
ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมากขึน้ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ , 2561) รวมทัง้สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา โดยเฉพาะใน
กรุงเทพมหานครมีจ านวนทัง้สิ น้ 68 แห่ง  รวมทัง้จากข้อมูลของส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ พบว่า มีจ านวนนิสิต นักศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในปี 2552 มีจ านวน นิสิต 
นักศึกษา จ านวน 954,589 คน และในปี 2558 จ านวน  965,296 คน จากแนวโน้มของนิสิต 
นักศึกษาที่เพิ่มขึน้จากอดีต (ส านักงานคณะกรรมการอดุมศึกษา, 2561) จึงจ าเป็นต้องมีจ านวน
บุคลากรในการให้บริการให้เพียงพอต่อความต้องการของผู้ เรียนในระดับอุดมศึกษา โดยเฉพาะ
มหาวิทยาลยัของรัฐที่มีสดัส่วนจ านวนนิสิต นกัศึกษามากกว่าสถาบนัการศึกษาเอกชน (ส านกัผัง
เมืองกรุงเทพมหานคร, 2554) 

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ  พัฒนาจาก
โรงเรียนฝึกหดัครูชัน้สงู “โรงเรียนฝึกหัดครูชัน้สงู” ภายใต้กระทรวงศึกษาธิการ ได้สถาปนาขึน้เมื่อ
วนัที่ 28 เมษายน พทุธศกัราช 2492 ณ ถนนประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพื่อผลกัดนัการศกึษา
ทางด้านวิชาชีพครู ในช่วงเวลาที่วิชาชีพครูขาดแคลน และความไม่สมดุลกับการขยายตัวของ
สงัคม และศาสตร์ทางด้านการศกึษายงัใหม่ต่อสงัคมในขณะนัน้ เป็นการเร่ิมต้นการศกึษาในระดบั
วฒุิประกาศนียบตัรครูประถมศึกษา และประกาศนียบตัรครูมัธยมศึกษา โรงเรียนฝึกหัดครูชัน้สูง
ถือก าเนิดขึน้จากการผลักดันของ ศาสตราจารย์ ม.ล.ป่ิน มาลากุล ซึ่งเป็นปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการอยู่ในขณะนัน้ และท่านก็ได้มีบทบาททางด้านการศึกษาทัง้ที่โรงเรียนฝึกหัดครูชัน้สูง 
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วิทยาลยัวิชาการ และสังคมไทยจนมาถึงพุทธศักราช 2496 ปัญหาการขาดแคลนครูและนักการ
ศกึษาเป็นปัญหาที่รุนแรงยิ่งขึน้ในสงัคมไทยได้จดัตัง้วิทยาลยัวิชาการศึกษา จนกระทัง่พทุธศกัราช 
2516 ศาสตราจารย์ ดร.สุดใจ เหล่าสุนทร ด ารงต าแหน่งอธิการบดีวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
คณาจารย์ นิสิต และข้าราชการ ได้ร่วมกนัเรียกร้องต่อรัฐบาลให้ปรับฐานะวิทยาลยัวิชาการศึกษา
เป็นมหาวิทยาลยั และย้ายสงักัดจากกระทรวงศึกษาธิการไปขึน้กับทบวงมหาวิทยาลยั  ปัจจุบัน
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร พฒันาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยัท่ีผสานสมัพันธ์กับ
กระแสสากลและพัฒนาการศึกษา ซึ่งภายในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร จาก
ข้อมูลจากมีจ านวนคณะและหน่วยงานรวมทัง้สิน้ 26 คณะ/ หน่วยงาน  (ที่มา : กองการเจ้าหน้าที่ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ข้อมูล ณ วันที่ 25 มกราคม 2562) และในปี 2560 มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เปิดสอนทัง้ในระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษารวม 
จ านวน 15,435 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2561) รวมทัง้ต้องรองรับจ านวนนิสิตชัน้ปีที่ 
2 ที่ย้ายมาจากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ ท าให้บุคลากรต้องรับบทบาทและหน้าที่
ในการดูแลอ านวยความสะดวกในการด้านการบริการการศึกษาของนิสิตจนกว่าจะส าเร็จ
การศกึษา  

อีกทัง้ในปัจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทัง้ทางด้านเศรษฐกิจ สงัคม สิ่งแวดล้อม ทาง
เทคโนโลยีและสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจที่รุนแรงมากขึน้ ส่งผลให้ภายในองค์กร ต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนบทบาท หน้าที่  การบริหารจัดการและแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ รวมทัง้ให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์มากขึน้ เนื่องจากจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ท่ีต้องรักษา หวงแหน รวมทัง้
สร้างความสุขในการท างาน และกระตุ้นให้เกิดพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถให้สามารถดึง
ศักยภาพที่มีอยู่ออกมาเพื่อให้องค์กรอยู่รอด (สิทธิชัย ฝร่ังทอง , 2555) ซึ่งการจะท าให้คน
ปฏิบติังานได้ดีที่สดุนอกจากจะมีการคัดสรรผู้ปฏิบติังานที่มีความสามารถแล้ว ในขณะเดียวกนัก็
ต้องให้ความส าคัญกับการรักษาบุคลากรนัน้ ๆ ให้อยู่ในองค์กรให้นานที่สุด รวมทัง้การสร้างแรง
กระตุ้ นให้ประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งส่วนหนึ่งจะต้องมาจากการที่บุคลากรมีขวัญก าลังใจ  
มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานที่ดี การสร้างพืน้ฐานระบบการบริหารจัดการที่ดีและการพฒันา
และเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ หากถ้าองค์กรไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลได้ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานก็จะลดลง ขาดความกระตือรือร้นใน
การท างาน มีการขาดงาน มีการลาออกจากงานเพิ่มขึน้ ซึ่งการลาออกของพนักงานส่งผล 
ต่อองค์กรในด้านต่างๆ มากมาย และมีค่าใช้จ่าย จ านวนมากในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน
ใหม่ รวมถึงค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานใหม่ให้พร้อมในการท างานอีกด้วย  
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(ศศิ อ่วมเพ็ง, 2558) ดงันัน้จะเห็นได้ว่าองค์กรที่ประสบผลส าเร็จได้นัน้ก็เกิดจากประสิทธิภาพของ
พนกังานในองค์กรเป็นส าคญั หากขาดแรงจูงใจในการท างานก็จะเกิดการโยกย้ายเปลี่ยนงานบ่อย
อัตราการเข้าออกจากงานสูง ซึ่งในที่สุดองค์กรนัน้ก็จะ กลายเป็นองค์กรที่ไม่สามารถประสบ
ผลส าเร็จ (นวรัตน์ พึง่โพธ์ิสภ, 2552) 

ด้วยเหตุนี ้ผู้ วิจัยจึงได้มีความสนใจที่จะศึกษาถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร เพื่อน าข้อมลูและผลงานวิจยัที่ได้ มาใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการใช้ใน
การวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร รวมทัง้จะเป็นประโยชน์ในการ 
เสนอแนะแนวทางในการพฒันาพนกังาน ให้เกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพให้แก่
องค์กรต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ได้แก่  
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา
และด้านเงินเดือน 

 
ความส าคัญของงานวิจัย 

1. ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. ผลงานวิจัยสามารถน าไปเป็นข้อเสนอแนะ พัฒนา บริหารจดัการ การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

3. ผลงานวิจัยสามารถน ามาเป็นแหล่งข้อมูลส าหรับบุคคลทั่วไปที่ ต้องการศึกษาหรือ
ต้องการน าข้อมลูไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ได้ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,237 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2561) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จากจ านวนประชากร 1,237 คน ซึ่งทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอน จึงใช้สูตรการค านวณโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561)และ
ก าหนดความคลาดเคลื่อนขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% ได้กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัจ านวน 302 คน 
ผู้วิจัยได้เพิ่มกลุ่มตวัอย่างเพิ่มขึน้อีก 5% ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 15 คน รวมขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมด 317 คน จากนัน้จะใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดย
สุ่มตัวอย่างแต่ละชัน้ภูมิ ด้วยวิธีการก าหนดสัดส่วนของสมาชิกแต่ละชัน้ภูมิ  (Proportional 
Stratified Sampling) หลังจากนั น้ จะใช้ วิ ธีการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก (Convenient 
Sampling) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561)  

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 เพศชาย 
1.1.1.2 เพศหญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1  19 -  26 ปี 
1.1.2.2 27 – 34 ปี 
1.1.2.3 35 – 42 ปี 
1.1.2.4 43 – 50 ปี 
1.1.2.5 51 ปี ขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
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1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
1.1.3.3 หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 

1.1.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
1.1.4.1 น้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.4.2 15,001 – 25,000 บาท 
1.1.4.3 25,001 – 35,000 บาท 
1.1.4.4 มากกว่า 35,001 บาทขึน้ไป  

1.1.5 ระดบัการศกึษา 
1.1.5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
1.1.5.2 ปวส./อนปุริญญา 
1.1.5.3 ระดบัปริญญาตรี 
1.1.5.4 สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

1.1.6 ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.6.1 น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
1.1.6.2 2 – 10 ปี 
1.1.6.3 11 - 19 ปี 
1.1.6.4 20 ปีขึน้ไป 

1.2 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
1.2.1 ด้านความส าเร็จของงาน 
1.2.2 ด้านลกัษณะของงาน 
1.2.3 ด้านความรับผิดชอบ 
1.2.4 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
1.2.5 ด้านนโยบายการบริหารงาน 
1.2.6 ด้านความมัน่คงในการท างาน 
1.2.7 ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
1.2.8 ด้านเงินเดือน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ  
1. พนักงาน หมายถึง พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

ประสานมิตร ที่ได้รับค่าจ้างตามสัญญาจ้างให้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากมหาวิทยาลยั 

2. มหาวิทยาลยั หมายถึง มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
3. ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แตกต่างกันของพนักงานสายปฏิบัติการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เพศ อาย ุรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน ระดบัการศกึษา สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันที่ท าให้พนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เกิดพฤติกรรม ที่จะกระท าไปสู่
เปา้หมายของการปฏิบติังาน ประกอบด้วย 

4.1 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานจนประสบ
ผลส าเร็จ จนท าให้เกิดความพึงพอใจต่องานนัน้ๆ ได้แก่ การท างานที่ชอบและรับผิดชอบงานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องและรวดเร็ว มีความภาคภูมิใจเมื่อ
ผู้บงัคบับญัชาพึงพอใจในงาน สามารถใช้ความรู้ที่มีได้อย่างเต็มศกัยภาพและความสามารถ และ
มุ่งมัน่ในการท างานโดยยดึงานเป็นหลกัโดยไม่น าเร่ืองสว่นตวัมาเป็นอปุสรรค 

4.2 ด้านลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะขอบเขต รายละเอียด ที่แต่ละบุคคลมีการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจเหมือนกันหรือแตกต่างกันก็ได้ ได้แก่ ลกัษณะงานที่รับผิดชอบตรงกับความรู้
ความสามารถ มีการให้อิสระในการตัดสินใจในการปฏิบติังาน มีความท้าทายความสามารถและ
ท าให้ท่านอยากเรียนรู้งานเพิ่มอยู่เสมอ และ สามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ได้ 

4.3 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย จนสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ตามหน้าที่ที่ได้รับ ได้แก่ สามารถท างานเสร็จตาม
ระยะเวลาและเป้าหมายที่ก าหนด ปฏิบติังานโดยค านึงถึงคณุภาพงานเป็นหลกั ปฏิบติังานโดยไม่
ต้องมีผู้ บังคับบัญชาดูแลอย่างใกล้ชิด  สามารถตัดสินใจประเมินความส าเร็จของงานที่ได้
รับผิดชอบได้ และ ปฏิบติังานอื่นนอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ 

4.4 ด้านความ ก้าวหน้าในการท างาน หมายถึ ง ผลส าเร็จของบุคลากรที่
ผู้บงัคบับญัชาสามารถมองเห็นผลงานที่ประจักษ์ได้จนน ามาซึ่งต าแหน่งหรือหน้าที่ในการท างาน
ในระดับที่สูงขึน้ได้ ได้แก่ ปฏิบัติงานอยู่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ได้ ส่งเสริมให้เข้ารับการ
อบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ มีการส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ได้ ได้รับการส่งเสริมและได้รับ
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ความสนใจจากผู้บงัคับบญัชา และ โอกาสความก้าวหน้าในการท างานโดยอาศัยความสามารถ
ของผู้ปฏิบติังานเอง 

4.5 ด้านนโยบายการบริหารงาน หมายถึง นโยบายขององค์กรที่มีการถ่ายทอดให้
พนักงานได้ถือปฏิบัติให้เป็นแนวทางเดียวกัน เพื่อให้เกิดความถูกต้องในการท างาน ได้แก่ 
นโยบายและกฎข้อบงัคบัเอือ้ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน มีการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบัลกัษณะ
งาน มีความชัดเจนในขอบเขตการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่เกิดความซ า้ซ้อนในการท างาน  มุ่งการ
ท างานด้วยความโปร่งใสและใช้เหตผุลในการท างาน และ มีความเป็นธรรมต่อการปฏิบติังานและ
ไม่เลือกปฏิบติั 

4.6 ด้านความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ทัง้ความยั่งยืนของอาชีพ และความมั่นคงขององค์กร ได้แก่ มีความมั่นคงและ
สามารถท าได้ตลอดเกษียณอายุ เป็นหน่วยงานที่มีความมั่นคง ช่วยยกระดบัฐานะทางเศรษฐกิจ
ของครอบครัวได้ดีขึน้ และ ความเป็นธรรมจากองค์กรเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ 

4.7 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบญัชา หมายถึง การแสดงความสัมพันธ์อันดีต่อ
ผู้บงัคบับญัชา และสามารถท างานร่วมกนั มีความเข้าใจซึ่งกนัจนสามารถบรรลเุป้าหมายของการ
ท างาน ได้แก่  มีการปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั ยอมรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่
ได้จากผู้ ปฏิบัติงาน สร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ ปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีการยิม้แย้ม และมีความเป็น
กนัเองกบัพนกังาน 

4.8 ด้านเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานพึงจะ
ได้รับในแต่ละเดือน ได้แก่ เงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน เงินเดือนเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตโดยไม่ขดัสน มีสวสัดิการที่ดีนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ การเลื่อนขัน้เงินเดือนมีความ
เหมาะสม และมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ 

5.ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ที่ใช้ความสามารถและ
ทกัษะในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลเุปา้หมายขององค์กร 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิดในการ
วิจยั ดงันี ้
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)                    ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
- ระดบัการศกึษา 
- ระยะเวลาในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- ด้านความส าเร็จของงาน 
- ด้านลกัษณะของงาน 
- ด้านความรับผิดชอบ 
- ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
- ด้านนโยบายการบริหารงาน 
- ด้านความมัน่คงในการท างาน 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 
- ด้านเงินเดือน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานของ
พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัย
ศ รีนครินทรวิ โรฒ  ประสานมิ ตร 
กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนัก งานสายปฎิ บั ติ การ  มหาวิทยาลัยศ รีนค รินท รวิ โรฒ  ป ระสานมิ ต ร 

กรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน  
ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและด้านเงินเดือน มีผลต่อการ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร 

 



 

บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ได้มีผู้ ให้แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัที่เก่ียวข้อง ดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
3. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
4. ข้อมลูเก่ียวกบัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
5. งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ความหมายของประชากรศาสตร์ 
กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่างๆ จะ

ประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมากบุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่าง
กันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี ้มีสาเหตุมาจากปัจจัยต่างๆ  
ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ลักษณะพฤติกรรมในการ
ท างานของบคุคล จะเป็นดงันี ้

1. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกนัว่าผลงาน
ของบุคคลจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้ มี
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่ จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 
นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่เดิม ทัง้นี ้
เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
ค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะได้เพิ่มขึน้ด้วย รวมทัง้พนกังานที่มีอายุมากขึน้
จะปฏิบติัหน้าที่การงานอย่างสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานที่มีอายนุ้อย 

2. เพ ศกั บ การท า งาน  (Gender and Job Performance) จากการศึ กษ า
โดยทั่วไป เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทาง
สงัคม ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อย่างไร
ก็ตามในการศึกษาของนกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและ
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เพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศ
หญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน เร่ืองผลงานและในเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกบัการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด นอกจากนีย้งั
มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงานและมี
ความสม ่าเสมอในการท างานด้วย 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance)  
ผู้อาวโุสในการท างานจะมีผลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม่และมีความพงึพอใจในงานสงูกว่าคน
ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ (2560) ได้กล่าวถึง ลักษณะทางประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย อายุ เพศ ขัน้ของวงจรชีวิต รายได้ ซึ่งใช้ในการแยกแยะลกัษณะความแตกต่างของ
กลุ่มเป้าหมาย โดยลกัษณะประชากรศาสตร์ใช้เป็นเกณฑ์เพื่อก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย ใช้
เป็นตวัชีว้ดัที่มีความง่ายและมีความชัดเจนโดยตวัแปรทางด้านประชากรศาสตร์ตามรายละเอียด 
ดงันี ้

1. อายุ  (Age) หมายถึ ง  ความชอบและความสามารถของผู้ บ ริโภคจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามอายุ แต่อย่างไรก็ตามตวัแปรทางด้านอายุอาจจะเป็นตวัแปรลวงก็ได้ เช่น การ
ขายสินค้าและบริการที่มีกลุ่มอายุเป็นวยัหนุ่มสาว แต่อาจมีกลุ่มผู้สงูอายุมาซือ้แทน ทัง้นีม้ีสาเหตุ
มาจากตลาดเป้าหมายนัน้ไม่ได้เป็นกลุ่มที่มีอายุต่างกันตามปีเกิด แต่เกิดจากจิตวิทยาภายในที่
ผู้บริโภคคิดว่าตนเองยงัเป็นหนุ่มสาวอยู่ 

2. ขัน้ของวงจรชีวิต (Life-cycle stage) หมายถึง บุคคลที่อยู่ในขัน้ตอนวงจรชีวิต
เดียวกนัอาจมีความต้องกรและมีพฤติกรรมที่มีความแตกต่างกนั โดยในขัน้ของวงจรชีวิตจะอธิบาย
ถึงพฤติกรรมและความต้องการของบุคคล เช่น โสด แต่งงานใหม่ ผู้สูงอายุ ฯลฯ ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะ
สร้างโอกาสให้กับนักการตลาดในการเสนอสินค้าและบริการเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ตลาดได้อย่างถกูต้อง 

3. เพศ (Gender) หมายถึง เพศชายและหญิงมีแนวโน้มทศันคติและพฤติกรรมที่
แตกต่างกนั โดยเพศหญิงจะมีความละเอียดอ่อนและมีการค้นหาข้อมลูต่างๆ ให้มากขึน้ก่อนที่จะมี
การตดัสินใจ สว่นทางด้านเพศชายมกัมีความเชื่อมัน่ในตนเองสงู และมกัจะมุ่งถึงบางสิ่งบางอย่าง
ที่จะช่วยให้บรรลตุามเปา้หมายที่ตัง้ไว้ 
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4. รายได้ (Income) หมายถึง เป็นสิ่งสะท้อนถึงภาระค่าใช้จ่ายของผู้ บริโภค 
อย่างไรก็ตามรายได้ไม่อาจสามารถบอกได้ว่าใครจะเป็นลกูค้าที่ดีที่สดุของผลิตภณัฑ์นัน้ ๆ 

ศภุชาต เอ่ียมรัตนกูล (2557) ได้กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ว่าแนวคิดนี ้
เป็นการน าเอาตัวแปรด้านประชากรมาใช้เป็นเกณฑ์ เช่น อายุ เพศ ระดับรายได้ สามารถใช้
ก าหนดกลุ่มผู้ บริโภคที่มีความแตกต่างกันตามคุณลักษณะของตัวแปรนัน้ เนื่องจากตัวแปร
ทางด้านประชากรนัน้สมัพนัธ์กบัลกัษณะความต้องการ ความนิยม และพฤติกรรมของผู้บริโภคใน
แต่ละกลุม่ ประกอบด้วย 

1. อายุ ผู้บริโภคจะผันแปรตามความต้องการของตนเองตามวฎัจกัร ซึ่งช่วงอายุ
จะเป็นตวัก าหนดความต้องการ และความชอบพอ ของแต่ละคนมักจะเปลี่ยนไปตามความเจริญ
ตามวยั 

2. เพศ ความแตกต่างของผู้ บริโภคจ าแนกตามเพศ ใช้ในการวางรูปลักษณะ
สินค้าให้สอดคล้องตามพฤติกรรมของผู้ บริโภคที่มีเพศต่างกัน เช่นเพศหญิงจะเน้นรูปทรงที่มี
ลกัษณะนุ่มนวล ส่วนเพศชายจะเน้นความกว้างใหญ่เน้นความแข็งแรงและเรียบง่าย เพศที่ต่างกนั
จึงน ามาใช้ในการก าหนดลกัษณะสินค้าและบริการให้ตรงกับความต้องการของผู้บริโภคที่มีเพศ
ต่างกนั 

3. ระดับรายได้ เป็นการวัดความสามารถในการจับจ่ายใช้สอยของผู้ บริโภค 
สินค้าที่ผู้ บริโภคเลือกสรรตามความพึงพอใจมักจะอาศัยระดับราคาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจ
อย่างหนึ่งควบคู่ไปกบัคุณค่าของสินค้า แต่ผู้บริโภคไม่อาจเลือกสินค้าที่มีคณุภาพดีหรือสินค้าที่มี
คณุค่าสงูสดุได้เท่าเทียมกนั ซึง่รายได้ของแต่ละบคุคลจึงเป็นตวัก าหนดว่าผู้ซือ้ควรจะซือ้หรือไม่ 

วิทวัส รุ่งเรืองผล (2552) กล่าวถึง ลักษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็นการ
สะท้อนถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ดงันี ้

 
ตาราง 1 เกณฑ์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 

เกณฑ์ลกัษณะประชากรศาสตร์ สว่นแบ่งทางการตลาด 

เพศ    ชาย, หญิง 
อาย ุ ต ่ากว่า 7,  7-12 , 13-18 , 19-21,  21-25  

อาชีพ นกัเรียน/นกัศกึษา, แม่บ้าน, เกษตรกร, พนกังาน
บริษัทเอกชน … 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

เกณฑ์ลกัษณะประชากรศาสตร์ สว่นแบ่งทางการตลาด 
รายได้ ต ่ากว่า 5,000 บาท, 5,000 – 10,000 บาท, 10,000 – 

300,000 บาท 

การศึกษา ประถมศึกษาหรือต ่ากว่า มธัยมศกึษา, ปริญญาตรี, 
ปริญญาโท … 

ศาสนา พทุธ, คริสต์, อิสลาม  

ขนาดครอบครัว 1-2 คน, 3-4 คน, 5 คนขึน้ไป 
ช่วงชีวิตของครอบครัว   โสด, แต่งงาน ไม่มีบตุร, แต่งงาน บุตรอายตุ ่ากว่า 6 … 

 
ที่มา : วิทวสั รุ่งเร่ืองผล. (2552). หลกัการตลาด. หน้า 80 
 

ลภัสวฒัน์ ศภุผลกุลนนัทร์ (2558) กล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็น
การแบ่งถึงความแตกต่างตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ อาชีพ รายได้ 
การศึกษา เชือ้ชาติ ศาสนา สีผิว เป็นต้น นอกจากนีย้ังมีตัวแปรด้านอ่ืนๆ เข้ามาประกอบถึงความ
แตกต่างที่มีของแต่ละบคุคลด้วย 

จากแนวคิดเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์กล่าวไว้ว่า บุคคลที่มีพฤติกรรมที่
แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็น เพศ อายุการท างาน สถานภาพ ความอาวุโส สถานะทางเศรษฐกิจที่
แตกต่างกนั จะมีผลต่อพฤติกรรมที่แตกต่างกนัออกไปด้วย โดยในงานวิจยัเร่ืองแรงจงูใจที่สง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสาน
มิตร กรุงเทพมหานคร ได้มีการยึดแนวคิดของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) และ วิทวัส 
รุ่งเรืองผล (2552) มาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาในงานวิจัย เพื่อพัฒนาและเสนอแนะแนวทาง
รูปแบบการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ได้ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของแรงจูงใจ 

Skripak (2016) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง การขบัเคลื่อนให้เกิดการกระท ามุ่งสู่
เป้าหมายที่จะกระท า ซึ่งแรงจูงใจที่สงูจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้เกิดความส าเร็จ เช่น 
ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง จะต้องใช้ความสามารถ ความพยายาม และแรงจูงใจในการท างานที่
หนกัเพื่อให้เกิดความส าเร็จในการท างานจนกว่าจะได้รับต าแหน่งนัน้ 

Schmitz (2012) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง ความตัง้ใจในการบรรลเุป้าหมายซึ่ง
น าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยที่บุคคลนัน้พยายามอย่างหนักเพื่อให้บรรลุงานบางอย่าง 
แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับคนที่ท างานได้ดี อย่างไรก็ตามแรงจูงใจเพียงอย่างเดียวไม่
เพียงพอ ต้องขึน้อยู่กบัความสามารถ มีทกัษะและความรู้ที่จ าเป็นในการด าเนินงานด้วยเช่นกนั  

Caroline (2014) ได้กลา่วถึงแรงจูงใจ หมายถึง การเชื่อมโยงตลอดจนความสามารถ
ในการสร้างแรงจูงใจ รวมทัง้ปัจจัยภายนอกที่จะมีอิทธิพลต่อพนักงานที่จะมุ่งมั่นในการบรรลุ
เปา้หมายที่วางไว้โดยการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

Jasmi (2012) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง การก าหนดบทบาทของผู้ จัดการที่จะ
เร่ิมต้นกระบวนการสร้างแรงจูงใจและเปิดโอกาสให้พนักงานรวมทัง้มีการสร้างกลยุทธ์เพื่อเพิ่ม
ปัจจยัการผลิต เพื่อให้บรรลเุปา้หมายให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

สุกัญญา จันทร์มณี (2557) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจ หมายถึง หมายถึง สิ่งซึ่งควบคุม
พฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความ
ปรารถนา (Desires) แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทัง้ภายในและภายนอก ตัวบุคคลนัน้ ๆ เอง ภายใน 
ได้แก่ ความรู้สึกต้องการบางอย่าง จึงเป็นพลงัชักจูงหรือกระตุ้นให้มนุษย์  ประกอบกิจกรรมเพื่อ
ทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนัน้ 

ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูก
กระตุ้นด้วยสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระท าหรือมีการดิน้รนเพื่อให้บรรลุถึงเป้าประสงค์บางอย่าง เช่น 
พนกังานที่ตัง้ใจท างานเพื่อต้องการความดีความชอบถือเป็นพฤติกรรมที่ท าให้เกิดการจงูใจ 

วุฒิ  สุขเจริญ (2559) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับ ซึ่งเกิดจากภายใน
ร่างกาย จูงใจให้บุคคลกระท า หรือแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น ความหิว เป็นต้น ทัง้นีส้ิ่งเร้ายงัเป็น
สิ่งที่กระตุ้นสญัลกัษณ์ต่างๆ ที่เกิดจากการรับรู้ 

อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงขับหรือ 
แรงผลกั เพื่อกระตุ้นหรือชกัจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ที่จะปฏิบติังานทัง้ในหน้าที่
และ ความรับผดิชอบหรือไม่ใช่หน้าทีแ่ละความรับผดชอบให้เป็นผลส าเร็จ 
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McShane and Glinow (2016) ได้ กล่ าวถึ ง  แรงจู งใจ  หมายถึ ง  รูปแบบของ
พฤติกรรมบุคคลท่ีเป็นผลมาจากปัจจัยภายในและภายนอกหรืออิทธิพลที่ เก่ียวข้องกัน โดยมี
ความสมัพันธ์จากปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคล ค่านิยม ความคิดเห็นภายในตนเอง ความ
เข้าใจ อารมณ์ ทศันคติ และความเชื่อ ล้วนเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและผลลพัธ์ของแต่ละบุคคล 
หากปัจจยัใดมีการลดลงจะสง่ผลให้ประสิทธิภาพจะลดลงตามไปด้วย  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นแนวทางในการบริหารจัดการเพื่อเป็นการกระตุ้นขวัญและ
ก าลังใจ รวมทัง้เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ ปฏิบัติงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ลดความเสียหายในการท างาน ซึ่งการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จะเป็นการศึกษา
เพื่อหาแรงจงูใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

กระบวนการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
นธกฤต วนัต๊ะเมล์ (2555) ได้กลา่วถึง กระบวนการเกิดแรงจงูใจนัน้ ประกอบด้วย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองกระบวนการเกิดแรงจงูใจ 

 
ที่มา : นธกฤต วนัต๊ะเมล์. (2555). การสื่อสารการตลาด. หน้า 87 
 

กระบวนการท่ียงั

ไม่ได้รับการ

ตอบสนอง 

ความเครียด พลงัผลกัดนั พฤติกรรม ความต้องการ

ได้รับการ

ตอบสนอง 

การเรียนรู้ 

กระบวนการรับรู้ 

ความเครียดที่ลดลง 
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กระบวนการเกิดแรงจูงใจนัน้ เร่ิมต้นจากความต้องการ (Need) ซึ่งเป็นความต้องการใน
ลกัษณะทางกายภาพ หรือความต้องการทางจิตใจ ซึง่บคุคลนัน้จะพยายามที่จะหาหนทางเพื่ออจะ
ตอบสนองต่อสิ่งที่ต้องการนัน้ จนน ามาซึ่งความเครียด (Tension) จากนัน้จะเกิดแรงผลกัขึน้ในตวั
บุคคล (Drive) อันจะน าไปสู่การแสดงและหาหนทางในการตอบสนอง (Search for way to 
satisfied need) .ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรม (Behavior) กระบวนการเรียนรู้ (Learning) ทัง้นีส้ิ่งที่
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้นัน้ จนกว่าความต้องการนัน้จะได้รับการตอบสนองความตึงเครียดนัน้ถึง
จะลดลง (tension Reduction) อย่างไรก็ตามได้มีการน าทฤษฎีด้านความต้องการของมนุษย์มา
อธิบายถึงแรงจูงใจ คือ ทฤษฎีล าดบัความต้องการของมาสโลว์ (Maslow Hierarchy of Need) ซึ่ง
ลกัษระความต้องการความส าคญัมีทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ได้แก่  

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการใน
ระดบัพืน้ฐานของมนษุย์ และมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนษุย์ ได้แก่ อาหาร เคร่ืองดื่ม ยา
รักษาโรค เสือ้ผ้า 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ซึ่งเป็นความต้องการเมื่อคนเรา
สามารถตอบสนองต่อความต้องการทางกายภาพได้แล้ว ก็จะมีความต้องการในด้านความมัน่คง 
และความปลอดภยัทางด้านจิตใจและทรัพย์สินด้วย 

3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) :ซึ่งเป็นความต้องของการอยู่ร่วมกับ
บุคคลในสงัคม การต้องการความรักความผูกพันจากกลุ่มคนใกล้ชิด เพื่อฝูง ครอบครัวและบุคคล
รอบตวั 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการที่จะได้รับ
การยกย่องจากสงัคม และความมีชื่อเสียงในสงัคม 

5. ความต้องการประจกัษ์ในตนเอง (Self-actualization Needs) เป็นความต้องการ
ขัน้สูงสุดของมนุษย์ ทัง้นีเ้กิดจากความต้องการที่จะประสบความส าเร็จในชีวิต และต้องการที่จะ
พฒันาถึงศกัยภาพของตนเอง 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี ้ (ดาริน ปฏิ

เมธีกรณ์, 2556) 
1. ทิศทางหรือเป้าหมาย (Direction) กล่าวถึง การก าหนดเป้าหมายหรือมีการ

เลือกแนวทางที่จะเป็นไปได้ในหลายๆ ทางลือก 
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2. ความเข้ม (Intensity) กล่าวถึง เป็นความชัดเจนของบุคคลนัน้ ที่มีความ
พยายามที่จะท าการตอบสนองจากสิ่งที่บุคคลนัน้ได้ท าการเลือกไว้ 

3. ความคงอยู่  (Persistence) กล่าวถึง เป็นความคงอยู่ของพฤติกรรม และ
ระยะเวลาในการที่บคุคลนัน้จะมีความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนัน้ๆ อย่างต่อเนื่อง 
 
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two Factor Theory) 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจของ Herzberg ได้สรุปถึงทฤษฎีสองปัจจัย โดยกล่าวถึง 
ปัจจยัการจูงใจที่กระตุ้นให้มีการปฏิบติังานด้วยความพึงพอใจ (Motivations) และปัจจยัที่ขดัขวาง
ความพึงพอใจ ที่ เรียกว่า Hygiene maintenance หรือ Motivation and Maintenance Theory 
กล่าวคือ การที่บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานก็ไม่ได้หมายความว่า จะต้องการแรงจูงใจ
เสมอไป แต่แรงจูงใจนัน้จะท าให้ผู้ปฏิบติังานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิด
แรงจงูใจในการท างาน เรียกว่า ปัจจยัจงูใจ Motivators Factors สว่นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความพอใจ 
เรียกว่า ปัจจัยบ ารุงรักษา Hygiene หรือ Maintenance Factors ซึ่งทัง้สองปัจจัยมีความแตกต่างกัน 
ดงันี ้(สรุพนัธ์ ฉนัทแดนสวุรรณ, 2560) 

1. ปัจจยัจูงใจ Motivators Factors เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้น และความ
พึงพอใจในการท างานหรือท างานได้อย่างมีความสุข มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 

1) ความส าเร็จของงาน  (Achievement ) กล่าวถึง โอกาสที่จะให้เกิด
ความส าเร็จในบางสิ่ง หรือการท าให้บางสิ่งเกิดคณุค่าและสามารถสร้างความพึงพอใจในงานได้ 

2) ลักษณะของงาน (Interesting of Work) กล่าวถึง เมื่อเกิดหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ก็จะเกิดความประทบัใจและเกิดแรงกระตุ้นในการท างาน 

3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) กล่าวถึง ศักยภาพที่จ าเป็นต่อความ
รับผิดชอบ ทัง้นีศ้กัยภาพที่จ าเป็นต่อความรับผิดชอบและหน้าที่ใหม่จะมีผลต่อการมอบหมายงาน
หรือการขยายงาน ซึง่สามารถมีอิทธิพลต่อการจงูใจของพนกังาน 

4) ความก้าวหน้าในการท างาน  (Advancement) โอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งในงาน ซึง่เป็นผลต่อการปฏิบติังานที่ได้ด าเนินมาของพนกังาน 

5) การได้รับการยกย่องในผลงาน (Recognition for Achievement) กล่าวถึง 
ผู้บริหารจะต้องท าให้พนักงานนัน้ตระหนักถึงความพยายามในการท างานและผู้บริหารก็ต้องมี
หน้าที่ในการชื่นชมและยกย่องต่อความพยายามท างานของพนกังานนัน้  
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2. ปัจจยับ ารุงรักษา Hygiene หรือ Maintenance Factors ปัจจยันีไ้ม่ใช่ปัจจยัที่
ท าให้ผลผลิตเพิ่มมากขึน้ และไม่ใช่ปัจจัยในการเพิ่มผลผลิต แต่เป็นปัจจัยเบือ้งต้นเท่านัน้  
ถ้าองค์กรใดไม่มีปัจจัยนีจ้ะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ถ้าจัดปัจจัยนีใ้ห้มีอย่าง
เพียงพอก็จะท าให้เกิดความพอใจเท่านัน้ มิได้ก่อให้เกิดการจูงใจให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัเหลา่นี ้ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 

1) ค่าจ้างเงินเดือน (Salary) ทัง้นี เ้พื่อไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
ผู้บริหารจะต้องมีการจ่ายค่าแรง เงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสมแก่พนักงาน (ฐาปนา ฉ่ิน
ไพศาล, 2559) 

2) ความมั่นคงในการท างาน (Security) เป็นระเบียบปฏิบัติงานรวมไปถึง
การมีอภิสิทธ์ิในการท างานของบริษัทท่ีจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานสงู (ฐาปนา ฉ่ินไพศาล, 
2559) 

3) สถานภาพในการท างาน (Status) กล่าวถึง ผู้ บ ริหารนัน้จะต้องให้
ความส าคญัต่อสถานภาพการท างานของแต่ละบุคคล  และต้องสนใจในเร่ืองท่ีจะท าให้เกิดอภิสิทธ์ิ
ในการท างาน ต าแหน่งงาน หรือสญัลกัษณ์อ่ืนๆ  

4) สภาพการท างาน (Working Condition) กล่าวถึง ผู้บริหารจะต้องมีการ
จดัสภาพการท างานให้ดี เช่น ความร้อน แสงสว่าง อากาศและชั่วโมงการท างานให้เหมาะสมเพื่อ
ปอ้งกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ  

5) นโยบายการบริหารงาน (policy) กล่าวถึง ผู้บริหารจะต้องมีการก าหนด
นโยบายที่เป็นแนวทางปฏิบติัที่เป็นแนวเดียวกนั มีความยุติธรรมแก่พนกัและสร้างความเท่าเทียม
กนัในที่ท างาน 

6) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal) กล่าวถึง หัวหน้าหรือ
ผู้ ใต้บงัคับบญัชา จะต้องสามารถความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างกลุ่มพนักงาน ซึ่งจะช่วยให้การท างาน
นัน้สะดวกสบายยิ่งขึน้ 

7) การควบคุมดูแล (Supervision) กล่าวถึง ผู้บงัคับบญัชาต้องตระหนักถึง
การดูแลเอาใจใส่ต่อผู้บังคับบัญชา พร้อมกับสร้างแรงกระตุ้นในการท างานและเปิดกาสในการ
แสดงความคิดเห็นในการท างาน 

ซึ่งเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Maslow กับ ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ 
Herzberg จะเห็นว่าการจูงใจของทัง้ 2 แนวคิดนัน้ ไม่มีความแตกต่างกันมากนัก เช่น ความ
ต้องการของมนุษย์ในขัน้ที่ 1-3 ของ Maslow จะอยู่ในแนวคิดการจูงใจของ Herzberg ในปัจจัย
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บ ารุงรักษา ซึ่งเป็นปัจจยัจูงใจระดบัต้นๆในมนุษย์ ส่วนความต้องการของมนุษย์ในขัน้ที่ 4-5 ของ 
Maslow จะอยู่ในแนวคิดการจูงใจของ Herzberg ในระดับการจูงใจของมนุษย์ในระดับถัดไป ซึ่ง
แสดงความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูในการท างานของ 2 แนวคิด ดงันี ้

 
MASLOW ' S NEED HIERARCHY HERZBERG' S TWO – FACTORS THEORY 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 
ภาพประกอบ 3 การเปรียบเทียบทฤษฎีการจงูใจของ Maslow และ Herzberg 
 
ที่มา : สรุพนัธ์  ฉนัทรแดนสวุรรณ (2560). หลกัการบริหารธุรกิจ. หน้า 150 
 

ทฤษฏีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs theory)  
Jerome (2013) ได้ประยุกต์ทฤษฎีของ Maslow (1943) ท่ีเสนอทฤษฎีที่ระบุถึง 5 ล าดับ

ชัน้ความต้องการที่อาจจะน าไปประยุกต์ใช้กับองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่ง
กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์มีลกัษณะเป็นล าดับขัน้ จากระดับต ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อ
ความต้องการในระดบัหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดบัที่สงูขึน้
ต่อไป ซึง่ล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ ดงันี ้

ความต้องการบรรลุเป้าหมาย
สูงสุดในชีวิต 

ความต้องการเกียรติยศ 

ความต้องการอยู่ร่วมในสงัคม 

ความต้องการความมัน่คงและ
ความปลอดภยั 

ความต้องการทางกายภาพ 

ปัจจัยจูงใจ 
 

 
 

ปัจจัย
บ ารุงรักษา 

 
 
 

ความส าเร็จในการท างาน 
ลักษณะงานท่ีท า 
ความรับผิดชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
การได้รับการยกย่องในงาน 

ค่าจ้างเงินเดือน 
ความมั่นคงในการท างาน 
สถานภาพในการท างาน 
สภาพการท างาน 
นโยบาย 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การควบคุมดูแล 
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1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษย์เพื่อความอยู่รอดได้แก่ปัจจยั 4 ความต้องการทัง้หมดนีเ้ป็นสิ่งแรกในการค้นหาความพึง
พอใจของบคุคล 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (safety needs) เมื่อความต้องการทาง
ร่างกายหมดได้รับการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับที่สูงขึน้ต่อไป เช่น 
ความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คงในชีวิตและหน้าที่การงาน  

3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสงัคม)  (Affiliation 
or Acceptance Needs) คือ ความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม การต้องการความรัก การ
ยอมรับนับถือ ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่  คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับ ความ
ต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้ อ่ืน  

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการมีความพึงพอ
ใจความต้องการความนบัถือจะกลายเป็นที่ความโดดเด่นในตนเอง และส่งผลต่อความภาคภูมิใจ
ในตนเองและความภาคภูมิใจที่ได้รับจากคนอ่ืน ๆ มนษุย์มีความยึดมัน่ในเคารพตนเองและเคารพ
ผู้ อ่ืน เมื่อความต้องการเหล่านีไ้ด้รับการตอบสนองแล้วจะรู้สึกมั่นใจในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมี
คณุค่า หากไม่ได้รับการตอบสนองจะมีความรู้สกึอ่อนแอและรู้สกึตนเองไร้ค่า 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุด
ของแต่ละบุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จในด้านการปฏิบัติงานถือเป็นต้นแบบของวัฒนธรรม
และทรัพยากรบุคคลขององค์กร การจัดการในการปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานให้เกิดผล
ส าเร็จต่อองค์กร  

 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  (ERG Theory) 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1969) คือ การปรับเปลี่ยนล าดับชัน้ของ Maslow ในการ
ทดสอบเก่ียวกับความต้องการของมนุษย์พฤติกรรมองค์กรและการปฏิบัติงานของมนุษย์  
ซึ่ง Alderfer เสนอว่า ความต้องการของมนุษย์ขัน้พื น้ฐาน แบ่งออกเป็น 3 ระดับ กล่าวคือ 
(Schmitz, 2012) 

ERG เป็นทฤษฎีไม่จัดล าดับความต้องการในล าดับใด ๆ และเห็นได้ชัดว่าการด ารงอยู่
ของความต้องการรวมถึงรูปแบบต่างๆ ในการท างานภายใต้เวลาและข้อจ ากัดในการปฏิบติังาน 
(Existence needs) และเมื่ อบุคคลที่ผิดหวังในความพยายาม ในการท างานที่ ไม่ประสบ
ความส าเร็จ การตอบสนองความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งอาจถอยกลบัไปอีกหนึ่ง และผิดหวัง
จากการขาดโอกาสในการเติบโตในงานหรือมีความคืบหน้าช้าในการท าตามสู่เป้าหมาย อาชีพ ซึ่ง
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ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต ยังรวมทัง้ความต้องการในการนับถือซึ่งอยู่ภายในของแต่ละ
บุคคล (Growth needs) อาจถอยกลบัไปสู่ความต้องการที่เก่ียวข้องและเร่ิมใช้เวลากับสงัคมมาก
ขึน้กบัเพื่อนร่วมงานและต้องการได้รับการยอมรับนบัถือยกย่องสรรเสริญ (Relatedness needs) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 แรงจงูใจของทฤษฎีการจงูใจตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
 

ที่มา : Schmitz (2012). Management Principles v 1.0. Page 187. 
 
ซึง่ทฤษฎี ERG จึงเป็นทฤษฎีที่เป็นการแก้ไขข้อจ ากดัในความต้องการตามล าดบัขัน้ของ 

Maslow กล่าวคือ รูปแบบความแตกต่างของทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎี ERG โดย Alderfer เสนอ
ว่า ความต้องการในแต่ละล าดบัขัน้ตามแนวคิด ERG Theory นัน้สามารถเกิดขึน้ได้โดยไม่ต้องหรือ
บุคคลสามารถถูกจูงใจด้วยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน เช่น ความต้องการ
เงินเดือนที่สูงพร้อมกับความต้องการทางสังคม และความต้องการโอกาสและอิสระในการคิด
ตัดสินใจ  และหากความต้องการไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่  ก็จะเกิดความสับสน 
(Frustration) แล้วก็จะกลบัไปมีความต้องการในล าดบัขัน้ที่ต ่ากว่าแทน  

Existence 

ERG 
theory 

Related
ness 

Growth 
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ทฤษฎีแรงจูงใจ ของแมคเกรเกอร์ (McGregor) 
แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีแรงจูงใจ ของแมคเกรเกอร์ McGregor (1960) จากสถาบัน 

Massachusetts Institute of Technology ได้เสนอความคิดเก่ียวกับคนในองค์กรเป็นทฤษฎี X 
และ ทฤษฎี Y สามารถจ าแนกคนได้ 2 ประเภท ดงันี ้(สมคิด บางโม, 2558) 

ทฤษฎี X ประกอบด้วย 
1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการท างาน และมนุษย์มีสญัชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยง

งานทกุอย่างเท่าที่จะท าได้  
2. เนื่องจากมนุษย์ไม่ชอบท างาน จึงต้องถูกควบคุม บังคบั หรือข่มขู่ ให้ท างาน 

และใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้บรรลตุามวตัถปุระสงค์ขององค์การ  
3. มนุษย์ทั่วไปชอบรับสั่งการหรือการถูกบังคับ หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  

มคีวามทะเยอทะยานแต่ต้องการความมัน่คงมากที่สดุ   
กล่าวคือ ทฤษฎี X เชื่อว่าต้องบงัคบัให้มนุษย์ท างานเพราะมนุษย์เกียจคร้าน ไม่ค่อย

รับผิดชอบในงาน ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องก าหนดมาตรฐานระเบียบกฎการลงโทษในการควบคุม
ผู้ ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด และจ าเป็นต้องมีการจูงใจผลตอบแทนด้านการเงินให้เงิน หรือ 
ผลประโยชน์อ่ืนๆ  ซึ่งการจูงใจด้วยลกัษณะนีเ้ป็นการตอบสนองความต้องการของคนด้วยความ
ต้องการพืน้ฐานเท่านัน้ เนื่องจากทฤษฎี X จะตัง้อยู่บนสมมติฐานของการตอบสนองความต้องการ
ระดบัต ่า คือความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภยั 

ทฤษฎี y ประกอบด้วย 
แนวคิดนีเ้ชื่อว่ามนุษย์พัฒนาตนเอง รู้จักความสามารถของตนเอง ผู้ บริหาร 

ควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท าให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมี
สว่นร่วมในการท างาน  ประกอบด้วย 

1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ   
2. การข่มขู่ ด้วยวิ ธีการลงโทษไม่ได้ เป็นวิธีการที่ ดีที่สุดในการจูงใจให้

คนท างาน ควรสรรหางานที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และมีการสร้าง
แรงจงูใจควบคมุตนเองในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  

3. ความผูกพันของบุคคลที่ มีความเก่ียวข้องกับรางวัล และผลตอบแทนที่
คาดหวังว่าจะได้รับเมื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ และมีความภาคภูมิใจและมีความพอใจเมื่องาน
ประสบผลส าเร็จตามที่ตัง้ใจไว้ 



  23 

4. ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคล
ยอมรับและแสวงหาความ รับผิดชอบ รวมทัง้อยากมีความรับผิดชอบเพิ่มขึน้อีกด้วย  

5. มีความสนใจที่จะเรียนรู้ และสามารถในการใช้ความคิด และความคิด
ริเร่ิมในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่ประสบอยู่ ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างาน 

กล่าวคือ ตามทฤษฎี Y เชื่อว่า การมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและการใช้แนวทางที่
เหมาะสม จะสามารถควบคุมและสัง่งานได้ด้วยตนเอง แรงจูงใจและความรับผิดชอบซึ่งมีอยู่ทุก
คน ผู้บงัคบับญัชาเพียงจดัสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและมีวิธีการปฏิบติังานที่ช่วยให้บุคคลและ
องค์กรท างานร่วมกันให้เกิดการประสบความส าเร็จ การตอบสนองตามแนวคิดนี ้เป็นความ
ต้องการในระดับสูง คือ ความต้องการทางด้านสังคม ความต้องการชื่อเสียง และความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิต 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการต้องการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ McClelland 

ทฤษฎี เก่ียวกับการต้องการความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ McClelland (1987)  
ได้กลา่วถึงความส าเร็จนีใ้นแง่ของการท างานหรือความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สดุตามเป้าหมาย
ที่ได้มีการตัง้ไว้โดยมิได้หวงัรางวลัตอบแทน หากการท างานประสบผลส าเร็จที่เป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ 
ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
จ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว น าไปสู่คณุลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสงูมี
ความต้องการ 3 ประการ ดงันี ้(จิตตินนัท์ นนัทไพบลูย์, 2551) 

1. ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement (nach) คือ ความต้องการที่
บุคคลจะปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถเพื่อให้งานออกมาดีที่สุดและประสบความส าเร็จมาก
ที่สุด บุคคลในลกัษณะนีจ้ะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมลูป้อนกลบั
เพื่อประเมินและพัฒนาปรับปรุงผลงานของตนเอง มีการการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และ
กล้าที่จะเผชิญกบัความล้มเหลว 

2. ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation (naff) คือ ความต้องการการ
ยอมรับนบัถือและ ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มรวมทัง้ต้องการสมัพนัธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืนและ
พยายามสร้างสมัพันธภาพที่ดีแก่ผู้ อ่ืน โดยที่ลกัษณะของบุคคลที่ต้องการความผูกพันสูงจะชอบ
การให้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขนั  

3. ความต้องการอ านาจ (need for power (npower) คือ ความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน โดยมักจะแสวงหาวิธีการที่จะท าให้ผู้ อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็น
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ผู้ น า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ บุคคลลักษณะนีม้ีความต้องการจะท างานในลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ งาน 
ที่รับผิดชอบเฉพาะและมีอิสระในการตัดสินใจ เป็นงานที่ไม่ยากหรือง่ายมากกว่าความสามารถ
ของตน และต้องการงานที่มีความแน่นอนสามารถพิสจูน์ความสามารถของตนเองได้ 
 
ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom Expectancy Theory) 

ทฤษฎีความคาดหวงั Vroom (1964) เป็นความคาดหวงัเก่ียวกับความต้องการแรงจูงใจ
และประสบการณ์ที่ผ่านมา ซึ่งอิทธิพลเหล่านีย้ังส่งผลต่อบุคคลที่ตอบสนองต่อองค์กรอย่างไร 
ทฤษฎีความคาดหวงัขึน้อยู่กับสมมติฐานตามองค์ประกอบหลกั 3 ประการ คือ 1) ความคาดหวัง 
น ามาซึ่งความพยายาม  ซึ่งความพยายามจะน าไปสู่การปฏิบัติ  2) เคร่ืองมือในที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพจะได้รับการตอบแทน 3) มูลค่าของรางวัลเป็นการกระตุ้นการท างาน
ให้แก่องค์กร (Lunenburg, 2011) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบความคาดหวงัขัน้พืน้ฐาน 
 
ที่ ม า  : Lunenburg ( 2011) . Expectancy Theory of Motivation: Motivating by 

Altering Expectations. Page 2 
 

1. ความคาดหวัง คือ การประมาณการของบุคคลเก่ียวกับความเป็นไปได้ที่จะใช้
ความพยายามในการท างานที่เก่ียวข้อง ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท างานตามที่ก าหนด ความ
คาดหวังขึน้อยู่กับความน่าจะเป็นและช่วงจาก 0 ถึง 1 หากพนักงานเห็นว่าไม่มีโอกาสที่ความ
พยายามจะน าไปสู่ความต้องการ ประสิทธิภาพระดับความคาดหวังเป็น 0 ในทางกลับกันถ้า

Expectancy Instrumentality 

Effort Performance Rewards 

Valence 
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พนกังานจะสมบูรณ์บางอย่างที่งานจะเสร็จสมบูรณ์ ความคาดหวงัมีค่า 1 โดยทั่วไป การประเมิน
ความคาดหวงัของพนกังานอยู่ที่ใดที่หนึ่งระหว่างสองขัว้นี ้

2. การเลือกใช้เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน คือ การประมาณความเป็นไปได้ของแต่ละ
บคุคลว่าระดบัที่ก าหนดบรรลผุลงานจะน าไปสู่ผลงานต่างๆ เช่นเดียวกบัความคาดหวงัเคร่ืองมือมี
ตัง้แต่ 0 ถึง 1 ตวัอย่างเช่น ถ้าพนกังานเห็นว่าดีการประเมินผลการปฏิบติังานจะส่งผลให้มีการขึน้
เงินเดือนเพิ่มขึน้เคร่ืองมือมีค่า 1 หากไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างการให้คะแนนที่ดีกับเงินเดือน 
เพิ่มขึน้แล้ว เคร่ืองมือที่ใช้ในการปฏิบติังาน คือ 0 

3. ความมีคุณค่า คือ ระดับความพึงพอใจของพนักงานส าหรับรางวัลพิเศษ ดังนัน้ 
การเพิ่มเงินเดือนการสง่เสริม การยอมรับจากเพื่อน การยอมรับจากผู้บงัคบับญัชาหรืออ่ืน ๆ ความ
มีคณุค่าสามารถเป็นบวกหรือลบ หากพนกังานมีความเข้มแข็งการตัง้เป้าหมายในการได้รับรางวลั
เป็นค่าบวก และหากพนกังานไม่ใสใ่จกบัรางวลัค่าความสามารถคือ 0 ช่วงรวมคือ ตัง้แต่ -1 ถึง +1 
ตามหลกัแล้วรางวลัจะน ามาสูก่ารแสดงความสามารถและน าไปสูแ่รงจงูใจการปฏิบติังานได้ 

กล่าวสรุปได้ว่า ทฤษฎี Vroom เป็นความเข้าใจที่สะท้อนถึงความแตกต่างในแต่ละ
แรงจูงใจในการท างาน พนักงานไม่ได้ท าหน้าที่เพียงเพราะต้องการควรส าเร็จให้แก่องค์กรเท่านัน้ 
แต่ควรมีการให้รางวัล เพื่อให้เกิดการกระตุ้ นแก่ผู้ ปฏิบัติงานให้เกิดแรงจูงใจและสามารถ
ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ สรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็นกระบวนการ
ที่จะสามารถโน้มน้าวและสร้างการกระตุ้นให้เกิดการปฏิบติังานของพนกังานให้สามารถปฏิบติังาน
ให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นการให้รางวลัและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ท างานที่ดี ให้แก่ผู้ปฏิบติังาน โดยงานวิจยัเร่ืองแรงจงูใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จะยึด
ทฤษฏีของ Herzberg’ Two – Factor Theory ของ สรุพนัธ์ ฉันทแดนสวุรรณ (2560) มาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจยัในครัง้นี ้

 
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการท างาน 

ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 
พีรญา ชื่นวงศ์ (2560) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้

ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลเุป้าหมายขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดการมุ่งท าสิ่งที่
ถกูต้อง (Doing the Right Things) และประสิทธิภาพเป็นวิธีการจดัสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความ
สิน้เปลืองน้อยที่สุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย  (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุ
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จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สงูสดุ อาจเรียกว่า “ท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing Things Right) ซึ่งการ
วดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สามารถท าได้ดีที่สดุด้วยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ 
คือ  

1. การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) หมายถึง ความสามารถขององค์กร
ในการได้มา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีจ ากัด และมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ที่สุดเท่าที่จะ
เป็นไปได้ ในการปฏิบติัตามเปา้หมาย  

2. แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดนี  ้มุ่งที่การ
กระทาในรูประบบซึง่หมายความว่า เปา้หมายไม่ได้อยู่นิ่งกบัที่เปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา  

3. การเน้นเร่ืองพฤติกรรม  เป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กรที่มีต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว หรือการยอมรับว่าเป้าหมายองค์กรจะสามารถ
บรรลถุึงได้โดยอาศยัพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  

พิชญา วฒันรังสรรค์ (2558) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไว้ว่า เป็นการ
ใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังานของพนักงาน ให้ประสบผลส าเร็จโดยการใช้ทรัพยากรให้น้อยที่สุด 
ด าเนินการเป็นไปอย่างประหยดัไม่ว่า จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงานรวมทัง้สิ่งต่าง ๆ ที่ต้อง
ใช้ในการปฏิบติังานนัน้ ๆ ความเพียร พยายามปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ การเอาใจใส่ในการ
ปฏิบติังาน การพิจารณาหาเหตผุลและ วางแผนในการปฏิบติังานให้เป็นผลส าเร็จ 

นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) กล่าวถึงประสิทธิภาพ ไว้ว่าประสิทธิภาพในการท างาน
ของแต่บุคคล ได้แก่ ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
ประสบการณ์ที่ผ่านมาโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลงานที่ได้และความพึงพอใจของผู้ รับบริการ
หรือการบรรลวุตัถปุระสงค์ที่ตัง้ไว้ 

กานดา ค ามาก (2555) กลา่วถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไว้ว่า การปฏิบติังาน
ที่สามารถปฏิบัติได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ตัง้ไว้นัน้ หมายถึง ผลผลิตจากการ
ด าเนินงานที่เกิด จากการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรได้อย่างน้อยที่สุด สูญเสียเวลาน้อย และ
ผู้ปฏิบติังานได้ใช้ ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ ผนวกเข้ากบการมีวิธีการ
ด าเนินงานที่ดี ซึง่วดัผลงานได้จากผลผลิตที่มีคณุภาพเป็นไปตามเปา้หมายขององค์กร 

ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2557) กล่าวถึงประสิทธิภาพการท างาน เป็นวิธีที่ดีที่สดุที่จะ
ใช้ในการท างาน ความสามารถในการท างานโดยสิน้เปลืองเวลาและเสียพลังงานในการท างาน
น้อยที่สุด ผู้ที่มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นผู้ที่ฉลาดในการเรียนรู้ คือรู้ว่าควรท างานอย่างไร 
จึงจะท างานนัน้ให้บรรลผุลส าเร็จในเวลา อนัรวดเร็วและสญูเสียพลงังานน้อยที่สดุ  
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กิตติยา ฐิติคณุรัตน์ (2556) กล่าวถึงประสิทธิภาพการท างาน เป็นการท างานที่ได้ผล
งานมีคณุภาพมีความถกูต้อง ได้มาตรฐาน รวดเร็ว ประหยดั ส าเร็จตรงเวลา คุ้มค่ากับค่าตอบแทน 
มีความสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ เกิดประโยชน์สูงสุดและผลลัพธ์ที่ได้มีทัง้ในเชิงปริมาณและ
คณุภาพ 

กล่าวสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน คือ การท างานให้เสร็จสมบูรณ์ โดยสูญ
เวลาและเสียพลงังานน้อยที่สดุ ทัง้นีข้ึน้อยู่กบับุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบคุลากร
ที่ตัง้ใจในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ สามารถใช้กลวิธี เทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้
มากและมีคณุภาพ โดยสิน้เปลืองต้นทนุ ค่าใช้จ่าย และเวลาน้อยที่สดุ 

หลักประสิทธิภาพการท างาน 
สมพิศ สุขแสน (2556) กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักพิจารณาจากการ

เปรียบเทียบระหว่างผลผลิตที่ได้กับทรัพยากรที่ใช้ไปหรือเปรียบเทียบระหว่าง Output กับ Input 
ว่าในการด าเนินการเพื่อให้บรรลเุป้าหมายขององค์กรผลที่ได้นัน้เป็นอย่างไร ซึ่งการปฏิบติังานที่มี
ประสิทธิภาพไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่อย่างเดียว แต่หมายถึงทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่ใช้ในกระบวนการผลิต
นัน้ ๆ ด้วย เช่น เวลาหรือวตัถดิุบ มิติทางการบริหารอาจพิจารณาจากความพึงพอใจของสมาชิกใน
องค์กรต่อวิธีการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสงัคม อาจพิจารณาจากผลการสะท้อนกลับ
การที่จะเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้ ต้องมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วนหลักคือ ผู้ ที่
ปฏิบติังานกบัโครงสร้างการปฏิบติังานสาหรับในเร่ืองของคนปฏิบติังานจะต้องมีแนวคิดการปฏิบติั
ตวัในการปฏิบติังาน และการพฒันาตนเองอยู่เสมอ ดงันัน้ การปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ ควรมี
ลกัษณะดงันี ้ 

1. ความฉับไว หมายถึง การใช้ เวลาได้อย่างดีที่ สุด  รวดเร็ว นั่น คือ คนที่ มี
ประสิทธิภาพ ควรที่จะท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา หรืองานบริการ ผู้ รับบริการย่อมต้องการ
ความรวดเร็ว ดังนัน้ ผู้ ให้บริการจะต้องสร้างวฒันธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One 
Stop Service)  

2. ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นยาใน
กฎระเบียบข้อมลู ตวัเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเลอ่จนทาให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร  

3. ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานที่ท า
อยู่ตลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทัง้การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
องค์กร ผู้ อ่ืน อินเทอร์เน็ต เป็นต้น 
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4. ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้ หรือรู้รอบด้านจากการได้เห็น ได้สมัผสั ได้ลงมือ
ปฏิบติับ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างาน
สงู จะทางานผิดพลาดน้อย สมควรที่องค์กรจะต้องรักษาบุคคลเหลา่นีใ้ห้อยู่กบัองค์กรให้นานที่สดุ 
เพราะคนเหลา่นีจ้ะทาให้องค์กรพฒันาได้เร็ว  

5. ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร เช่น คิดระบบ
การให้บริการที่ลดขัน้ตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก  
เป็นต้น คนที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปข้างหน้าตลอดเวลา ไม่ใช่
คนที่ชอบทางานตามค าสั่ง และจะต้องไม่ทางานประจ าวันเหมือนกับหุ่นยนต์ ผู้ที่จะท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพควรมีความสุขในการท างาน และควรมีเทคนิคในการท างานร่วมให้เกิด
ประสิทธิภาพ ดงันี ้ 

1. ตัง้เป้าหมายในการท างาน โดยก่อนที่จะเร่ิมต้นในการท างานทุกครัง้ต้อง
ตัง้เป้าหมายและวางแผนการท างานไว้ล่วงหน้า และแผนการด าเนินงานมีความชัดเจน ทัง้
เป้าหมายระยะสัน้ ระยะกลาง และระยะยาว ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานมีทิศทาง ลดความ
ผิดพลาดให้น้อยลง รวมทัง้ตรงจดุมุ่งหมายขององค์กร  

2.บริหารเวลา จะช่วยลดความไม่ เป็นระเบียบในชีวิต เพิ่มความสุขและ
ความส าเร็จให้แก่ตนเองและการท างาน  

3. การเพิ่มความมัน่ใจในการท างานให้ตนเอง ควรเพิ่มความเชื่อมัน่ในตนเอง ใน
การสร้างความมัน่ใจในการท างานและกล้าแสดงออกในทางที่ถกูต้อง    

4. มีความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีมหรือสร้างการท างานเป็นทีมให้
เข้มแข็ง การท างานเป็นทีมจะช่วยให้ประสบความส าเร็จและผู้ น าต้องเป็นผู้ ที่มีความ รู้ 
ความสามารถ มีการยอมรับซึง่กนัและกนั  ไว้วางใจกนั มีสามารถขจดัปัญหาความขดัแย้งระหว่าง
บคุคลในทีมงาน รวมทัง้มีการติดต่อประสานงานที่ดีระหว่างกนั และการสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกนั  

5. ต้องมีคณุธรรมในการท างาน  มีความเพียรพยายามในงานที่ได้รับมอบหมาย
ให้บรรลผุลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และมีการทบทวนตรวจสอบงานที่ท าอยู่เสมอเพื่อลดความ
ผิดพลาด และรีบปรับปรุงแก้ไขเมื่องานเกิดความผิดพลาด นอกจากนัน้ผู้ ปฏิบัติงานในองค์กร  
ทุกคน จะต้องไม่ปฏิบติัหรือประพฤติในสิ่งที่อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร รวมทัง้ยึดหลกั  
ธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบติังานอย่างเคร่งครัด   

6. ฝึกเป็นคนที่ชอบกระท าหรือลงมือปฏิบติัมากกว่าพดู  
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7. กระตุ้นการสร้างแรงจงูใจภายในตนเอง มีศรัทธาในงานและองค์กรที่ท างานอยู่  
8. ปรับทศันคติและค่านิยมที่ไม่เหมาะสม เช่น การท างานแบบมีระบบพรรคพวก 

การเกรงใจอย่างไร้เหตผุล ตลอดจนนิสยัที่ไม่พงึประสงค์ต่าง ๆ  
9. สร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน เช่น รู้จักช่วยเหลือเกือ้กูลกัน การยิม้แย้ม

แจ่มใสต่อกัน ให้อภัยกัน รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยปกติคนส่วนใหญ่เต็มใจและยินดีที่จะ  
ผกูมิตรไมตรีแก่กนั และสร้างความสมัพนัธ์ภายในองค์กร 

Simon (1931) อ้างถึงใน (ไพบูลย์ ตัง้ใจ, 2554) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการท างาน 
ซึ่งในการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุดนัน้มีความสมัพันธ์กับปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต 
(Output) ที่ ได้ รับออกมา กล่าวคือ  ประสิท ธิภาพ เกิดจากผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า  
ซึ่งหากเป็นหน่วยงานราชการก็จะมีการบวกความพึงพอใจของประชาชนต่อการได้รับการบริการ
รวมไปด้วย ซึง่สามารถสรุปเขียนเป็นสมการได้ดงันี ้ 

องค์กรภาคเอกชน E = (O-I)  
องค์กรภาครัฐ E = (O-I)+S  
E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพในการท างาน  
O = Output คือ ผลผลิตหรือผลงานทีได้รับออกมา  
I = Input คือ ปัจจยัน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารทัว่ไป  
S = Satisfaction คือ ความพงึพอใจในผลงานที่ออกมา 

Hammer and Champy (1994) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ภายใต้
กรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทัง้ต้องมีการปรับรือ้ระบบหากขาดประสิทธิภาพในการ
ท างาน หรือที่เรียกว่า Reengineering มีความสอดคล้องทฤษฎีอ่ืน ๆ ประกอบด้วย  

1. ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด (Scarce Resource Theory) กล่าวถึงข้อจ ากัด
ของการใช้ทรัพยากร ประกอบด้วย งบประมาณ วสัดอุุปกรณ์ เวลา และอ่ืนๆ ซึ่งอาจจะก่อให้เกิด
ปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ ซึ่งผู้ ปฏิบัติงานจะต้องมีการตัดสินใจในการหาวิธีการหรือ
ทางเลือกอย่างอ่ืนมาทดแทน โดยมีการพิจารณาถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับผลตอบแทนที่ได้รับว่ามี
ความคุ้มค่าต่อการลงทนุหรือไม่ 

2. ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน  (Sustainable Resource Theory) มุ่งเน้น
ผลตอบแทนที่ได้รับ มองเป้าหมายระยะยาวซึ่งองค์กรจ าเป็นต้องจึงต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบใน
การแข่งขันอย่างยั่งยืน (Sustainable Advantage)  ซึ่งอาจมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้เกิดความรวดเร็วและก่อให้เกิดคณุภาพของงานมากขึน้ 
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3. ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) พิจารณา
จากผลผลิต ที่ได้รับจากพนกังานเมื่อเปรียบเทียบกบัสิ่งที่ได้ลงทนุไปในรูปแบบของการฝึกอบรมใน
การท างาน ในการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน (Cost-effectiveness Analysis) จะสะท้อนให้
เห็นถึงความสมัพนัธ์ระหว่าง การเรียนรู้และประสบการณ์ กบัผลผลิตของพนกังานที่เพิ่มสงูขึน้ ซึ่ง
เมื่อผลผลิตเพิ่มสงูขึน้ผลตอบแทนที่พนกังานย่อมจะได้รับสงูขึน้ด้วยเช่นกนั   

สรุพนัธ์ ฉันทแดนสวุรรณ (2560) กลา่วถึงถึง ประสิทธิภาพในการท างานนัน้เกิดจากการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 

1. หลกัแบ่งงานกนัท า (Division of work) การแบ่งงานกนัท าจะสง่ผลให้พนกังานแต่
ละคนเกิดความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) อนัเป็นการใช้ประโยชน์ของคนและกลุ่มคน
ให้ท างานให้เกิดผลประโยชน์สงูสดุ 

2. อ านาจหน้าที่ (Authority) เป็นเคร่ืองมือที่จะท าให้ผู้บริหารมีสิทธิที่จะสิ่งให้ผู้ อ่ืน
ปฏิบติัตามที่ต้องการได้ โดยจะมีความรับผิดชอบ (Responsibility) เกิดขึน้ตามมาด้วย ทัง้นีใ้นการ
มอบอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบนัน้ควรมีความสมดลุกัน และควรค านึงถึงความเหมาะสม
เพื่อให้องค์กรนัน้ประสบความส าเร็จสงูสดุ 

3. ความมีระเบียบวินยั (Discipline) บคุคลในองค์กรจะต้องเคารพและเชื่อฟังปฏิบติั
ตามกฎ กติกา และข้อบงัคบัต่างๆ ที่องค์กรนัน้ได้ก าหนดไว้ เป็นสิ่งจ าเป็นที่จ าท าให้องค์กรด าเนิน
ไปได้อย่างราบร่ืน 

4. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ในการท างานควรรับค าสั่ง
จากผู้บงัคบับญัชาเพียงคนเดียวเท่านัน้ ไม่เช่นนัน้จะเกิดความสบัสนในการปฏิบติังาน 

5. เอกภาพในการสั่งการ (Unity of direction) การปฏิบัติการควรมีจุดมุ่งหมายอยู่
ภายใต้การจัดการหรือค าสั่งโดยผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว ซึ่งการจัดการแบบมีเอกภาพย่อม
สง่ผลให้เกิดความส าเร็จและมีเปา้หมายและจดุมุ่งหมายเดียวกนั 

6. ผลประโยชน์องค์กรมาก่อนผลประโยชน์ส่ วนบุคคล (Subordination of 
individual interest to General Interest) ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นอันดับแรก และ
ผลประโยชน์สว่นบคุคลมีความส าคญัเป็นอนัดบัรองลงมา 

7. ผลตอบแทนที่ ไ ด้ รับ  (Remuneration of Personnel) ลูก จ้ างควรจะได้ รับ
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่มีความยุติธรรมและเหมาะสมและเกิดความพึงพอใจระหว่าง  
2 ฝ่าย 
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8. การรวมอ านาจ (Centralization) ควรมีการรวมอ านาจไว้ที่ศูนย์กลางเพื่อให้
สามารถควบคมุได้ 

9. สายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) การบงัคบับญัชาระหว่างระดบัสงูไปสู่ระดบั
ลา่ง ต้องเชื่อมโยงด้วยการติดต่อสื่อสารที่สัน้ เพื่อให้เกิดความคลอ่งตวัและรวดเร็ว 

10. ความมีระเบียบเรียบร้อย (Order) ผู้บริหารต้องก าหนดลกัษณะและขอบเขตของ
งาน เพื่อประสิทธิภาพในการจดัระเบียบการท างาน 

11. ความเสมอภาค (Equity) การปฏิบัติต่อผู้ ใต้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรม  
มีความเป็นกนัเองเพื่อก่อให้เกิดความจงรักภกัดี 

12. ความมั่นคงในการท างาน (Stability of Tenure of Personnel) การหมุนเวียน
คนงานตลอดจนการเรียนรู้ ต้องไม่เปลี่ยนแปลงมากนกั ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึกว่ามีความมัน่คง
ในการจ้างงาน 

13. ความคิดริเร่ิม (Initiative)  ต้องเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น
ให้แสดงออกถึงความคิดริเร่ิมและการยอมรับความคิดเห็นนัน้ ๆ 

Emerson (1931) อ้างถึงใน (ไพบูลย์ ตัง้ใจ, 2554) ได้กล่าวถึง ทฤษฎี 12 หลกัของการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ ดงันี ้

1. ก าหนดเปา้หมายให้ชดัเจน (Clearly Defined Ideals)  
2. ใช้หลกัเหตผุลในการพิจารณาจากความเป็นไปได้ของงาน (Common Sense)  
3. ให้ค าแนะน าที่ดี มีหลกัถกูต้องสมบรูณ์ (Competent Counset)  
4. รักษาระเบียบวินยัในการท างาน (Discipline)  
5. ปฏิบติังานด้วยความยติุธรรม (The Fair Deal)  
6. มีข้อมลูพร้อมท างานที่เชื่อถือได้ (Reliable Information)  
7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching)  
8. มีมาตรฐานเสร็จตามเวลา (Standard and Schedules)  
9. มีผลงานได้มาตรฐาน (Standardized Conditions)  
10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้ (Standardized Operations)  
11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได้ (Written Standard -Practice Instructions)  
12. ให้บ าเหน็จรางวลัแก่ผู้ปฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward)  
จากทฤษฎี 12 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Emerson เป็นทฤษฎีการบริหาร

เชิงพฤติกรรม ซึง่เป็นแนวทางเพื่อให้การท างานมีมาตรฐานและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
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Becker and Neuhauser (1975) ได้เสนอ แบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร 
ซึ่งเกิดจากประสิทธิภาพขององค์การนอกจากทรัพยากร ได้แก่ คน เงิน วัสดุ ที่เป็นปัจจัยน าเข้า  
และการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นผลผลิตขององค์กร แล้วองค์การในฐานะที่เป็นองค์กรในระบบเปิด 
(open system) ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ตามแบบจ าลอง ดงันี ้

1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การนัน้มีความซับซ้อนต ่า และมีการ
ก าหนดระเบียบ ข้อปฏิบติัในการท างานขององค์การอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแล้ว แน่นอนว่าจะน าไปสู่
ความมีประสิทธิภาพขององค์การมากกว่า การที่องค์การที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยาก 
และ ซบัซ้อนสงู  

2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัที่ชดัเจน รวมทัง้ประเมินผลการท างานที่สามารถวดัผล
ได้ จะสง่ผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้   

3. ผลการท างานที่ชดัเจนมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4. การก าหนดระเบียบปฏิบัติและผลการท างานที่ชัดเจนที่สามารถวัดได้จะมี

ความสมัพนัธ์มากขึน้ในด้านประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรด้านอ่ืน ๆ 
Katz and Kahn (1978) กล่าวถึง ปัจจัยที่มีความส าคัญ ต่อประสิท ธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ซึง่มีความส าคญัในการบรรลเุป้าหมายขององค์กร ในการบรรลเุป้าหมายขององค์กรนัน้ 
ปัจจยัต่าง ๆ คือ การฝึกอบรมประสบการณ์ความรู้สกึผกูพนั ยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพของ
องค์กรด้วย 

Beckhard (1977) อ้างถึงใน (ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ และ คณะ , 2557) กล่าวถึง 
รูปแบบขององค์การท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ ประกอบด้วย 

1. ทัง้ระบบ ทกุระบบ ทกุคนท างานโดยมีเปา้หมายตามแผน  
2. ก าหนดวตัถปุระสงค์ตรงตามงานที่ได้รับ 
3. การตดัสินใจอยู่ที่ผู้ รู้ข้อมลูที่ดีท่ีสดุ มิใช่ตามล าดบัขัน้รับผิดชอบ  
4. ผู้ บังคับบัญชาจะวัดด้วยผลงานของหน่วยงาน ความเจริญงอกงามของ

ผู้ใต้บงัคบับญัชาและทีมงาน ที่มีความสามารถ  
5. การสื่อสารที่ดีเยี่ยม พดูกนัรู้เร่ือง เปิดเผย  
6. ความร่วมมือระหว่างบคุคลและระหว่างกลุม่ดีเยี่ยม  
7. มีความขดัแย้งทางความคิดสงู แต่ปัญหาระหว่างบคุคลน้อย  
8. มีค่านิยมในการให้ความช่วยเหลือกนั  
9. บคุลากรในองค์การมีการพฒันาตนเองตลอดเวลา 
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ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2561)การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเกิดจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานซึ่งเป็นกระบวนการที่เป็นระบบ (System Process) ที่ถูกพฒันาขึน้เพื่อ
วดัคณุค่าของบคุลากรในการปฏิบติังาน โดยวตัถปุระสงค์ของการประเมินการปฏิบติังาน ดงันี ้ 

1. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน 
ค่าจ้าง และผลตอบแทนอ่ืน ๆ ว่ามีความสอดคล้องกบังานที่บคุลากรปฏิบติัเพียงใด 

2. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในต าแหน่งของบุคลากรว่ามีความ
เหมาะสมเพียงใด ต้องมีการปรับปรุง พัฒนา หรือฝึกอบรมอย่างไร เพื่อให้เกิดความเหมาะสมใน
การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. ใช้พิจารณาในการเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบคุลากรจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการรบริหารงาน 

4. ใช้ประกอบการพฒันาหรือฝึกอบรมของบุคลากร  ซึ่งจะเป็นข้อมลูบ่งชีว้่าจะมีการ
พฒันาไปในทิศทางใด 

5. ใช้ประกอบการบริหารงานในด้านต่าง ๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม การแก้ไข
ปัญหาความขดัแย้งภายในองค์กร เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สามารถสรุป  
ได้ว่า เป็นการใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังานของพนกังาน ให้ประสบผลส าเร็จโดยการใช้ทรัพยากร
ให้น้อยที่สุด สูญเสียเวลาน้อย และผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ รวมทัง้ได้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ ซึ่งมีความสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Emerson (1931) ในการเป็นกรอบในการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายปฎิบติัการ มหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พัฒนาจาก โรงเรียนฝึกหัดครูชัน้สูง และวิทยาลัยวิชา
การศึกษา โรงเรียนฝึกหดัครูชัน้สงู สถาปนาพทุธศกัราช 2492 วิทยาลยัวิชาการศึกษา พทุธศกัราช 
2496 และมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พุทธศักราช 2517โดยมี ศาสตราจารย์ ดร.สุดใจ เหล่า
สนุทร เป็นอธิการบดี (พุทธศกัราช 2512 – 2521) มหาวิทยาลยัมีระบบบริหารจดัการในรูปวิทยา
เขตมาจนถึง พ.ศ. 2533 รวมเวลา 16 ปี วิทยาเขตจึงเร่ิมแยกออกไปเป็นมหาวิทยาลยัอิสระโดยมี
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การบริหารจัดการและงบประมาณเป็นของตนเอง ดังนี ้พ.ศ. 2533 วิทยาเขตบางแสนและวิทยา
เขตพิษณุโลก ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยับูรพาและมหาวิทยาลยันเรศวร พ.ศ. 2536 ยุบรวมวิทยา
เขตปทุมวนั บางเขน และประสานมิตรเข้าเป็นวิทยาเขตกลาง พ.ศ. 2537 วิทยาเขตมหาสารคาม 
ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และพ.ศ. 2539 วิทยาเขตสงขลายกฐานะเป็นเป็น
มหาวิทยาลยัทกัษิณ ขณะที่มหาวิทยาลยัแม่ก็ขยายตวัไปที่อ าเภอองครักษ์ จงัหวดันครนายก ในปี
พทุธศกัราช 2539 

จากอดีตที่มีคณะศกึษาศาสตร์ คณะมนษุยศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ 
คณะพลศึกษา บณัฑิตวิทยาลยั ช่วงแผนพฒันาการศึกษาระดบัอดุมศึกษา ระยะที่ 5 (พทุธศกัราช 
2525- 2529) จัดตัง้คณะแพทยศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่  7 
(พุทธศักราช 2535 – 2539) จัดตัง้คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ คณะทันต
แพทยศาสตร์ คณะเภสัชศาสตร์ และแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดม ศึกษา ระยะที่  8 
(พทุธศกัราช 2540 – 2544) จดัตัง้คณะสหเวชศาสตร์และคณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร พฒันาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยักลางเมือง
ที่ทนัสมยัก้าวหน้าผสานสมัพนัธ์กบักระแสสากล และพฒันาการศกึษาในระดบับณัฑิตศกึษา และ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ พัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ วิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี วิทยาศาสตร์สิ่งแวดล้อม และผสานสมัพนัธ์กบัชุมชน  และเมื่อวนัที่ 21 เมษายน 2559 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สมควรปรับปรุงการศึกษา ระดับอุดมศึกษาให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสงัคม โดยการส่งเสริมให้มหาวิทยาลยัของรัฐ พัฒนาไปสู่การเป็น
มหาวิทยาลยัของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการแต่อยู่ในก ากบัของรัฐ เพื่อประโยชน์ในการบริหารจดัการ  
ที่เป็นอิสระและมีความคลอ่งตวั สามารถจดัการศกึษาในระดบัอดุมศกึษาได้อย่างมีคณุภาพและมี
ประสิทธิภาพ มากยิ่งขึน้ ส่งผลให้มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างการบริหารงานทรัพยากรบคุคล มีผล
ต่อการด าเนินงานในปัจจบุนั 

 
โครงสร้างองค์กรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

นโยบายในการบริหารงาน ยังคงให้การสนับสนุนการวิจัยที่มุ่งเน้นไปสู่การพัฒนา
นวัตกรรมการเรียนรู้ครอบคลุมในมิติต่างๆ รวมทัง้การส่งเสริมให้เกิดความรู้ทางวิชาการและ
สอดคล้องกับบริบทและจริยธรรมของสังคม การส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
ระหว่างมหาวิทยาลยัและชุมชน รวมถึงความร่วมมือในระดบัสากลและเครือข่ายทางวิชาการ อัน
สอดคล้องกับทิศทางในการพัฒนามหาวิทยาลัย  ซึ่งในปี 2560 มีบุคลากรทัง้หมด 5,445 คน  
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ได้แก่ สายวิชาการ 1,462 คน (ร้อยละ 26.85) และสายปฏิบัติการ 3,983 คน (ร้อยละ 73.15) 
(มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ , 2561) โดยโครงสร้างองค์กรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประกอบด้วย  

 
ตาราง 2 โครงสร้างองค์กรของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

สภามหาวิทยาลัยและส านักงานมหาวิทยาลัย 

ส านักงานอธิการบดี 

คณะ 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

คณะพลศกึษา คณะศกึษาศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ คณะสงัคมศาสตร์ 

คณะเภสชัศาสตร์ คณะพยาบาลศาสตร์ 
คณะมนษุยศาสตร์ คณะวฒันธรรมสิ่งแวดล้อมและการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 

คณะวิทยาศาสตร์ คณะกายภาพบ าบดั 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ 
คณะเทคโนโลยีและนวตักรรม
ผลิตภณัฑ์การเกษตร   

หน่วยงานที่เรียกชื่ออย่างอื่นท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
บณัฑิตวิทยาลยั วิทยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม 

วิทยาลยันานาชาติเพื่อศกึษา
ความยัง่ยืน 

วิทยาลยัโพธิวิชชาลยั 

สถาบัน 

สถาบนัยทุธศาสตร์ทาง
ปัญญาและวิจยั 

สถาบนัวฒันธรรมและศิลปะ 

สถาบนัวิจยั พฒันา และ
สาธิตการศกึษา 

สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

สภามหาวิทยาลัยและส านักงานมหาวิทยาลัย 

ส านักงานอธิการบดี 

ส านัก 

ส านกัคอมพิวเตอร์ ส านกัทดสอบการศกึษาและจิตวิทยา 

ส านกันวตักรรมการเรียนรู้ ส านกัสื่อและเทคโนโลยีการศกึษา 

ส านกัหอสมดุกลาง โรงพยาบาลชลประทาน 

 

ที่มา : โครงสร้างองค์กร มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 2561. 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
กฤษฎา ตนัเปาว์ น า้ทิพย์ จนันา และ อนนัตโชค รัตนการุณย์พงศ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานของบริษัท ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จ ากดั  ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 26-30 ปี ประสบการณืท างาน 2 ปีขึน้ไป 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 12,001 – 20,000 บาท  แรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านสภาพ
การท างาน ด้านความส าเร็จของงานและด้านการยอมรับนับถือ ส่วนด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ  และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัตินัน้ 
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัปานกลาง และพนกังานให้ความส าคญัในด้านของเงินเดือนและสวสัดิการมาก
ที่สดุ จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศกึษาและรายได้
ต่อเดือน ต่างกนั สง่ผลต่อความคิดเห็นต่อแรงจงูใจ แตกต่างกนั  

กานดา ค ามาก (2555) ได้ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงาน ในอุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุ 31 - 40 ปี  สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การคศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี 
ต าแหน่งฝ่ายผลิต และมีรายได้ต ่ากว่า 15,000 บาท แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแรงจูงใจภายใน ได้แก่ 
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ด้านความต้องการสมัพันธ์ ด้านความต้องการกาวหน้าและอ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ได้แก่ 
ด้านนโยบายขององค์กรและด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสินค้า ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาท างานต ่ากว่า 5 ปี 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและลกูจ้าง องค์การคลงัสินค้า ต่างกนั และแรงจูงใจ
ในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับความยอมรับนบัถือ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านนโยบายในการบริหาร และด้านความมัน่คงในการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน และลกูจ้าง องค์การคลงัสินค้า  

เขมิกา กิตติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด ส านักงานใหญ่ อาคารสุขุมวิท ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางจากผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านค่าจ้างและผลตอบแทนแตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุ  ระดับการศึกษา
ประสบการณ์การท างาน ต่างกัน มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการ 
จ ากดั ส านกังานใหญ่ อาคารสขุมุวิท แตกต่างกนั 

จตุพล ศรีเจริญ และ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2559) ได้ศึกษา เร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจังหวัด
อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุต ่ากว่า 35 ปี  
มีรายได้ 10,001 – 15,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี และมีต าแหน่งงานส่วนพฒันาธุรกิจ
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ ในการ
ท างาน และต าแหน่งงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แรงจูงใจด้านความรับผิดชอบ  
ด้านโอกาสก้าวหน้า และด้านการยอมรับนับถือ  ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  
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ชรัลชิดา ชินค า ธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์ และ สุคนธ์ เครือน าค า  (2560) ได้ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตจังหวดัอุดรธานี ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง
อายุ 35-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดับ 4-5 เงินเดือน 20,001 – 30,000 
บาท ระยะเวลาท างาน 11-15 ปี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน 
ต่ างกัน  มี ป ระสิ ท ธิภ าพ ในการปฏิ บั ติ งาน  แตก ต่างกัน  เมื่ อพิ จารณ าเป็ น ราย ด้ าน 
พบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นแรงจูงใจมากที่สุด   อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน นโยบายการบริหารงาน   ความส าเร็จในการท างาน 
ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ  การได้รับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ รายได้และสวัสดิการ ความ
มัน่คงและปลอดภยัในการท างานและโอกาสและความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ตามล าดบั 

นรินทร์ จันทน์หอม และ สิทธิชัย ตันศรีสกุล (2557)ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสงักัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์ ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุต ่ากว่า 30 ปี การศึกษาปริญญาตรี 
ประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 5 ปี และต าแหน่งสินเชื่อ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ จากการทดสอบมสมมติฐาน 
พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

นิ่มนวล ทองแสน (2557) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพกลุ่มธุรกิจผลิต
เคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุ18-30 ปี การศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือเทียบเท่า 15,000 
บาท ต าแหน่งงานฝ่ายปฏิบติัการ และประสบการณ์ท างานต ่ากว่า 1 ปี  ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน ความคาดหวงัในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านค่าจ้างและสวสัดิการ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่มธุรกิจผลิต
เคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทมุธานี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ปริศนา พิมพา (2559)ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม ผลการวิจัยพบว่า 
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ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 26 -40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี เป็น
พนักงานส่วนต าบล ต าแหน่งต ่ากว่าระดับ 4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 3 -6 ปี ภาพรวมแรงจูงใจ 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านอ านาจหน้าที่ในการท างาน  
ด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านนโยบายการ
บริหาร ด้านนิเทศงาน ด้านภาวะการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ละด้าน
ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดบัมากที่สุด ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจใน
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านอ านาจในหน้าที่ในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
การท างาน ด้านการนิเทศงาน ด้านภาวะการท างาน และและด้านการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จงัหวดันครพนม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ระดับแรงจูงใจ ระดับประสิทธิภาพและ
ระดับแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในสงักัดอาชีวศึกษาจังหวัด
ล าปาง ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25-35 ปี สถานภาพ
สมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี เงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี 
ระดับแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความต้องการความส าเร็จ ด้านความต้องการความผูกพัน ด้าน
ความต้องการอ านาจ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ได้แก่ ด้านผลการปฎิบติังาน ด้านการ
รักษาวินัย ด้านคณุธรรมจริยธรรม ด้านจรรยาบรรณวิชาชีพ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลจากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบคุลากร แตกต่างกนั  

ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพร์ิท คอนสตรัคชั่น 
จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 
26 - 30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงานเป็นพนกังาน สงักดัหน่วยงาน
ฝ่ายวิศวกรรม ประสบการณ์ในการท างานระหว่าง 2 ปีขึน้ไป แต่ไม่เกิน 5 ปี รายได้ต่อเดือน
ระหว่าง 12,001-20,000 บาทรู้จกับริษัท อินเตอร์เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ ากกัด จากเพื่อนเเนะ
น าและปัญหาและอปุสรรคในการท างานระดบัปานกลาง แรงจูงใจในการปฏิบติังานประกอบด้วย 
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา ด้าน
ความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านนิเทศงาน ด้านนโยบาย
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และการบริการ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และด้านสภาพชีวิตส่วนตัว ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน สื่อที่ท าให้รู้จกั แตกต่าง
กนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั  และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ  ด้านการนิเทศงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพร์ิท คอนสตรัคชั่น 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ศิริรัตน์ ศรีสิงห์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 21-30 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี 
ระดบัต าแหน่ง 6-9 อายงุาน 15 ปีขึน้ไป ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ ต าแหน่งงาน แตก ต่างกัน  มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ต่างกนั จาก
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านบรรยากาศในการ
ท างาน และด้านแนวโน้มการท างานในอนาคต ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05  

สาธิต แก้วทิง้ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานการทางพิเศษแห่งประเทศไทยฝ่ายควบคุมจราจร  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 20-30 ปี รายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท  
สถานภาพสมรส ต าแหน่งพนักงานจราจร และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 2-5 ปี แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานและประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาถึงแรงจูงใจใน
การท างานมีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิผลในการท างานของพนกังานการทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทยฝ่ายควบคมุจราจรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สายชล ศิริพงษ์ (2560) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่  ทีมก ากับดูแล ส านักงานสรรพากรพืน้ที่ในสังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 9 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-40 ปี
เงินเดือน 25,001 – 30,000 บาท ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการปฎิบติังาน 10 
ปีขึน้ไป แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  มี 5 ด้าน ประกอบด้วย  
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความเจริญเติบโต ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านความรับผิดชอบ 
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และด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลจากการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความ
เจริญเติบโต สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  

สิริกร ปะวะโก (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน บริษัท ไทยทริดิไมท์ จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงอายุ 30-40 ปี การศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 – 20,000 
บาท อายุงานต ่ากว่า 5 ปี ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ด้านค่าตอบแทน ด้านผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบาย
การบริหาร ด้านสภาพการท างาน และด้านความมัน่คงในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  
ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ด้านความก้าวหน้าในงานและด้านลักษณะงาน ส่งผล ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท ไทยทริดิไมท์ จ ากดั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

อุษา เฟืองประยูร (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี  ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-40 ปี สถานภาพโสด การศกึษาระดบัปริญญา
ตรี ต าแหน่งพนกังานสว่นเทศบาล/ต าบล รายได้ 10,000 -15,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 5-10 
ปี แรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านนโยบายและบริหารงาน ด้านนิเทศงานและการปกครองบังคับ
บัญชา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้าน
ความมั่นคงในงาน ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ท า ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลจาก
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ต าแหน่งงาน และรายได้ ที่แตกต่างกัน ส่งผลท าให้ปัจจยัที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .05  

อมุาภรณ์ บุตรน า้เพ็ชร ดวงตา สราญรมย์  และ เจษฎา ความคุ้นเคย (2556) ได้ศึกษา
เร่ือง  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25-30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ 20,001 – 
30,000 บาท ประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี ภูมิล าเนา กรุงเทพมหานคร แรงจูงใจในการปฎิบติังาน 
ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ 
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ความก้าวหน้าในต าแหน่ง เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบังคับบัญชา 
นโยบายและ การบริหาร ลกัษณะงานที่ปฏิบติัตามสายงาน สถานภาพของวิชาชีพ ความมัน่คงใน
การปฏิบัติงาน และชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ภมูิล าเนา รายได้ประสบการณ์การท างาน และ
สายงานที่สงักดัต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
สว่นเพศต่างกนั มีแรงจงูใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

Kemoh (2016) ได้ศกึษาเร่ือง ผลกระทบต่อแรงจงูใจต่อสมรรถนะของพนกังานในองค์กร 
: กรณีศึกษา ศูนย์ช่วยเหลือยูนิเซฟโซมาเลีย, NAIROBI ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ท างานในต าแหน่งเทคโนโลยีสารสนเทศ ท างาน 1-5 ปี ในส่วนของ
แรงจูงใจของพนกังาน UNICEF Somalia คือ การได้รับการฝึกอบรมที่มุ่งพฒันาความรู้ทกัษะและ
ทัศนคติต่องาน การเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างาน การมีความรู้สึกปลอดภัย ส่งผลให้
ความสามารถของบุคลากรดีขึน้และสามารถเปลี่ยนแปลงและสถานการณ์ใหม่ภายในองค์กรได้ 
การศึกษาและนโยบายขององค์กรในการให้ผลตอบแทนที่มิใช่ตัวเงินจะส่งผลต่อสมรรถนะของ
พนกังานในองค์กร 
 



 

บทท่ี 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
งานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ผู้ วิจัยได้ออกแบบการ
วิจยัเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการสุม่ตวัอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3. การหาคณุภาพของเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
5. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ท่ีมีจ านวนทัง้สิน้ 1,237 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2561) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จากจ านวนประชากร 1,237 คน ซึ่งทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอน จึงใช้สูตรการค านวณโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) และ
ก าหนดความคลาดเคลื่อนขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% ได้กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัจ านวน 302 คน 
ผู้วิจัยได้เพิ่มกลุ่มตัวอย่างเพิ่มขึน้อีก 5%ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 15 คน รวมขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมด 317 คน เมื่อได้ขนาดกลุม่ตวัอย่างแล้ว ผู้วิจยัได้ใช้วิธีการสุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

 

สตูร   𝑛 =
𝑛

1+N(𝑒)2 

 
  

โดย  
n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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N  แทน  ขนาดของกลุม่ประชากร 
e แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 

ประชากรที่ใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้คือ พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,237 คน ค่าความค่าเคลื่อน 5% แทนค่าในสตูร ดงันี ้

 

สตูร   𝑛 =
1,237

1+1,237(0.05)2 

 
 

ทัง้นี ้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครัง้นีจ้ านวน 302 คน และเพิ่มจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างอีก 5% เท่ากบั 15 คน ดงันัน้การสุม่ตวัอย่างในการวิจยัในครัง้นีเ้ท่ากบั 317 คน 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจยัเลือกใช้การสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี ้
ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยสุ่ม

ตวัอย่างแต่ละชัน้ภูมิด้วยวิธีการก าหนดสดัส่วนของสมาชิกแต่ละชัน้ภูมิ (Proportional Stratified 
Sampling) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) จ าแนกเป็นพนักงานสายปฏิบัติการ จ านวน 26 คณะ/
หน่วยงาน รวมพนกังานสายปฏิบติัการ 317 คน ดงันี ้

 
ตาราง 3 จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่ใช้ในงานวิจยั 
 

ล าดับ ชื่อคณะ 
จ านวน
บุคลากร 
(คน) 

สัดส่วนเมื่อ
เทียบกับ
ประชากร

ทัง้หมด (ร้อยละ) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

1 คณะมนษุยศาสตร์ 27 2.18 7 

2 คณะวิทยาศาสตร์ 69 5.58 18 

3 คณะสงัคมศาสตร์ 34 2.75 9 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

ล าดับ ชื่อคณะ 
จ านวน
บุคลากร 
(คน) 

สัดส่วนเมื่อ
เทียบกับ
ประชากร

ทัง้หมด (ร้อยละ) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 
(คน) 

4 คณะศกึษาศาสตร์ 33 2.67 8 

5 รร. สาธิต มศว. ประสานมิตร 
(ฝ่ายประถมศกึษา) 

68 5.5 17 

6 รร. สาธิต มศว. ประสานมิตร 
(ฝ่ายมธัยมศึกษา) 

68 5.5 17 

7 รร. สาธิต มศว. ปทมุวนั 67 5.42 17 

8 คณะศิลปกรรมศาสตร์ 32 2.59 8 

9 คณะทนัตแพทย์ศาสตร์ 135 10.91 35 

10 วิทยาลยัอตุสาหกรรมสร้างสรรค์ 5 0.4 1 

11 วิทยาลยันานาชาติเพื่อศกึษา
ความยัง่ยืน 

17 1.37 4 

12 บณัฑิตวิทยาลยั 17 1.37 4 

13 
ส านกัสื่อและเทคโนโลยี
การศึกษา 

21 1.7 5 

14 สถาบนัวฒันธรรมและศิลปะ 19 1.54 5 

15 ส านกันวตักรรมการเรียนรู้ 21 1.7 5 

16 วิทยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม 18 1.46 5 

17 คณะเศรษฐศาสตร์ 13 1.05 3 

18 ส านกังานอธิการบดี 365 29.51 94 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

ล าดับ ชื่อคณะ 
จ านวน
บุคลากร 
(คน) 

สัดส่วนเมื่อ
เทียบกับ
ประชากร

ทัง้หมด (ร้อยละ) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

19 ส านกังานสภามหาวิทยาลยั 6 0.49 2 

20 สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 14 1.13 4 

21 ส านกัทดสอบทางการศกึษา
และจิตวิทยา 

19 1.54 5 

22 ส านกัหอสมดุกลาง 80 6.47 20 

23 ส านกัคอมพิวเตอร์ 47 3.8 12 

24 ส านกัยทุธศาสตร์ทางปัญญา
และวิจยั 

22 1.78 6 

25 
คณะวฒันธรรมสิ่งแวดล้อม
และการท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 

10 0.81 3 

26 คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 10 0.81 3 

รวม พนักงานสายปฏิบัติการ 1,237 100 317 

 
ขั น้ ที่  2  จะใช้ วิ ธี ก ารสุ่ ม แบบอาศัยความสะดวก  (Convenient Sampling)  

 โดยจะแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจนครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้  (กัลยา วานิชย์บญัชา, 
2561) 

 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เค ร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่ อการศึกษาวิจัย  คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaire) เร่ืองแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฎิบติัการ
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มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึง่ผู้วิจยัได้สร้างแบบสอบถามที่ได้
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง โดยแบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูด้านลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
1.1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก 

(Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ดงันี ้

1.1.1 เพศชาย 
1.1.2 เพศหญิง 

1.2 อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

1.2.1 19 – 26 ปี 
1.2.2 27 – 34 ปี  
1.2.3 35 – 42 ปี  
1.2.4 43 – 50 ปี  
1.2.5 51 ปี ขึน้ไป 

1.3 สถานภาพสมรส  เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลาย
ค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) ดงันี ้ 

1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
1.3.3 หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 

1.4 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีหลาย
ค าตอบให้เลือก  (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ดงันี ้ 

1.1.4.1 น้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.4.2 15,001 – 25,000 บาท 
1.1.4.3 25,001 – 35,000 บาท 
1.1.4.4 มากกว่า 35,001 บาทขึน้ไป  
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1.5 ระดบัการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีหลายค าตอบ
ให้เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้ 

1.1.5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
1.1.5.2 ปวส./อนปุริญญา 
1.1.5.3 ระดบัปริญญาตรี 
1.1.5.4 สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 

1.6. ระยะเวลาในการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมี
หลายค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ดงันี ้ 

1.1.6.1 น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
1.1.6.2 2 – 10 ปี 
1.1.6.3 11 - 19 ปี 
1.1.6.4 20 ปีขึน้ไป 

ส่วนที่  2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร จ านวน 8 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา และด้านเงินเดือน  

โดยค าถามในส่วนที่ 2 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดับคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5   หมายถึง  ดีมาก 
4   หมายถึง ดี 
3  หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง ไม่ด ี
1 หมายถึง ไม่ดีอย่างมาก 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) ดงันี ้ 
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ช่วงกว้างของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=
5 − 1

5
= 0.80 

 
ซึง่เกณฑ์การแปลความหมายและจดักลุม่คะแนนค่าเฉลี่ย ดงันี ้  

4.21 - 5.00  พนกังานสายปฏิบติัการมีแรงจงูใจในระดบัดีมาก 
3.41 - 4.20  พนกังานสายปฏิบติัการมีแรงจงูใจในระดบัดี 
2.61 - 3.40  พนกังานสายปฏิบติัการมีแรงจงูใจในระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60  พนกังานสายปฏิบติัการมีแรงจงูใจในระดบัไม่ดี 
1.00 - 1.80  พนกังานสายปฏิบติัการมีแรงจงูใจในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

ส่วนที่  3 ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร จ านวน 5 ข้อ  

โดยค าถามในส่วนที่ 3 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดับคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5   หมายถึง  ดีมาก 
4 หมายถึง ดี 
3  หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง ไม่ด ี
1 หมายถึง ไม่ดีอย่างมาก 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) ดงันี ้ 

 

ช่วงกว้างของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=
5 − 1

5
= 0.80 
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ซึง่เกณฑ์การแปลความหมายและจดักลุม่คะแนนค่าเฉลี่ย ดงันี ้
4.21 - 5.00  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีมาก 
3.41 - 4.20  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี 
.61 - 3.40  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 - 2.60  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ดี 
1.00 - 1.80  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

 
การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ในการวิจยัเร่ือง แรงจงูใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
กรุงเทพมหานคร มีการสร้างเคร่ืองมือ ดงันี ้

1. ศึกษาค้นคว้าจากต ารา เอกสาร บทความ แนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
ที่มีความเก่ียวข้องกบัตวัแปรที่ศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตของการวิจยัและการ
สร้างแบบสอบถาม 

2. น าข้อมูลที่ได้มาก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม  ซึ่งแบบสอบถามที่สร้างขึน้
จะต้องมีความชดัเจนและสอดคล้องกบัความมุ่งหมายของการวิจยั 

3. น าแบบสอบถามที่ผู้ วิจัยได้สร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อ
พิจารณาถึงความถูกต้อง เที่ยงตรง และความสอดคล้องกับตัวแปรที่ศึกษา รวมทัง้เพื่อขอ
ค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสม 

4. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ และน าแบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่น 
จ านวน 40 ชุด โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) จากการทดสอบการหาค่าความเชื่อมั่นจ านวน 40 ชุด โดยมีค่า
ระหว่าง 0 – 1  ซึ่งในงานวิจัยนีย้อมรับค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ระดับ 0.70 ขึน้ไป  โดยมีค่าความ
เชื่อมัน่ในแต่ละด้าน ดงันี ้

1. ด้านความส าเร็จของงาน                     ค่าความเชื่อมัน่  0.706  
2. ด้านลกัษณะของงาน                          ค่าความเชื่อมัน่  0.858  
3. ด้านความรับผิดชอบ                          ค่าความเชื่อมัน่  0.724 
4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน         ค่าความเชื่อมัน่  0.836 
5. ด้านนโยบายการบริหารงาน                ค่าความเชื่อมัน่  0.827 
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6. ด้านความมัน่คงในการท างาน                ค่าความเชื่อมัน่ 0.846 
7. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา       ค่าความเชื่อมัน่  0.840 
8. ด้านเงินเดือน                                       ค่าความเชื่อมัน่  0.761  
9. ด้านประสิทธิภาพการปฏิบติังาน           ค่าความเชื่อมัน่  0.741 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยในครัง้นี ้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยผู้วิจยัได้รวบรวมข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 317 คน เพื่อน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์ในการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สายปฎิบัติการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร โดยรวบรวมจาก
แหลง่ข้อมลู ดงันี ้

1. ข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมลูจากตวักลุ่ม
อย่าง ที่เป็นพนักงานของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จ านวน 
317 คน  

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง รวมทัง้แหล่งข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต เพื่อประกอบการค้นคว้าและใช้สร้าง เป็น
กรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

 
การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดกระท าข้อมูล 
หลังจากที่ได้จัดเก็บแบบสอบถามและตรวจสอบความเรียบร้อย ผู้ วิจัยจะน า

แบบสอบถาม มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ความเรียบร้อยและความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม 
2. น าแบบสอบถามที่ได้มาลงรหัส (Coding) ที่ก าหนดไว้ เพื่อน าไปวิเคราะห์

ข้อมลูในการวิจยัต่อไป 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

แบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จ านวน 317 คน ซึ่งผู้ วิจัยมีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดงันี ้



  52 

1. วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่อให้ทราบ
ข้อมลูลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่สามารถวิเคราะห์แบบสอบถามได้ ดงันี ้ 

1.1 แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ในข้อที่ 1 - 6 ได้แก่ เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการ
ท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงผลเป็นความถ่ีและร้อยละ  

1.2 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบั ติ งานของพนักงานสายปฎิบั ติการ มหาวิทยาลัยศ รีนครินทวิ โรฒ  ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร ในข้อท่ี 7 - 43 แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

1.3 แบบสอบถามสว่นท่ี 3 เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในข้อที่ 44- 48 โดย
แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใน
การหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปของการท านาย ของตวัแปรอิสระ (Independent variable) 
และตวัแปรตาม (Dependent variable) จะใช้ทดสอบของตวัแปรอิสระ ในสมมติฐานที่ 1 ลกัษณะ
ส่วนบุคคล และสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบด้วย 
1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

 

𝑃 =  
𝑓(100)

𝑛
 

 
เมื่อ  

P  แทน  ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
 𝑓  แทน  ความถ่ีหรือจ านวนที่ต้องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ 
 𝑛   แทน    จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรือจ านวนประชากร 
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1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) โดยใช้สตูร (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 
 

                                          �̅�  =  
Σ𝑋

𝑛
    

 
เมื่อ 

�̅�     แทน     ค่าคะแนนเฉลี่ย 
Σ𝑋     แทน     ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
𝑛     แทน     ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.3 ค่ า ค ว าม เบี่ ย ง เบ น ม าต รฐ า น  (Standard Deviation) โด ย ใ ช้ สู ต ร 
 (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

 

 𝑆. 𝐷. =  √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
 

 
 

เมื่อ  
S.D. แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

𝑥  แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
 ∑ 𝑥2 แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 (∑ 𝑥2) แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
𝑛                แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 𝑛 − 1         แทน  จ านวนตวัแปรอิสระ 

2. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 
สถิติที่ใช้ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การหาความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามโดยใช้วัดค่าสมัประสิทธิแอลฟ่า (Cronbacha’alpha coefficient) โดยใช้สูตรดังนี ้
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

 

                          α =
𝑘𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1)𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
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เมื่อ 

Cronbach’s Alpha  แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในส่วนที่
ก าหนด 

k   แทน จ านวนค าถามของแบบสอบถาม 
𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหว่างค าถามต่างๆ 
𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
ผลลพัธ์ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม 

โดยจะมีค่าระหว่าง 0    1 ค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีความเชื่อมัน่สงู 
3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้

การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) จาก
สมการแสดงความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Y) และตัวแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็นว่า 

กลุ่ ม ตั ว แป ร อิส ระ  (𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘) ส าม ารถอ ธิบ ายการ
เปลี่ยนแปลงค่าของตวัแปรตามได้  ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่สามารถอธิบายได้นี ้เรียกว่า ค่า

ความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ (Error : ) การวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณจะเป็นการ

พยากรณ์หาค่าสมัประสิทธ์ิ  และ  และค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค านวณโดยกลุ่มตวัอย่าง 
โดยหลกัการวิเคราะห์ คือ ค่าสมัประสิทธ์ิท่ีค านวณได้จากต้องเป็นค่าสัมประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการ
ดังกล่าว มีค่าความคลาดเคลื่อนก าลังสองรวมกันน้อยที่สุด (Ordinary Least Square : OLS) 
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

  Y = α + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘 + 𝜀 
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

  Y = α + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘 

โดยที่ 

𝑋  คือ  ตวัแปรอิสระ 

Y  คือ  ตัวแปรตาม 
𝑘   คือ  จำนวนตัวแปรอิสระ 

เมื่อ  และ a เป็นจดุตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อในตวัแปร

อิสระทัง้หมดมีค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน  และ b เป็นสัมประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression 
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coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ซึง่หมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เมื่อ
ตวัแปรอิสระนัน้เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงที่ และใช้การเลือกตัวแปรอิสระ
เข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิ a และ b สามารถค านวณได้จากสตูรดงันี ้
 

a = Y − 𝑏1𝑋1 − 𝑏2𝑋2 − ⋯ − 𝑏𝑘𝑋𝑘 

𝑏1 =
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖 − ∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝑖
2 − (∑ 𝑋𝑖)2

 

 
ในการวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขส าคญั ดงันี ้

1. ความผิดพลาด (error) ต้องเป็นตัวแปรสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโค้ง
ปกติ 

2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะต้อง
เท่ากนั 

3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปร (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระกนั 

ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทุกกลุ่มให้ทดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variance not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวน
ของแต่ละกลุม่ก่อนโดยใช้ Levene’s test โดยใช้สตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

 

F =
(𝑁 − 𝑘) ∑ 𝑁1(𝑧�̅� − 𝑧̅)2𝑘

𝑖=1

(𝑘 − 1) ∑ ∑ (𝑧𝑖𝑗 − 𝑧�̅�)
2𝑁𝑖

𝑗=1
𝑘
𝑖=1

 

 
โดย 

F  แทน      ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Levene 

𝑧𝑖𝑗  แทน      ค่า �̅�𝑖𝑗 − �̅�𝑖  ดงันี ้

�̅�𝑖  แทน      ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างที่ I  

�̅�𝑖𝑗  แทน      ค่าสงัเกตที่ j ของตวัอย่างที่ i 
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df แทน      ชัน้ของความเป็นอิสระ ดงันี ้
ระหว่างกลุม่ = k-1 
ในกลุม่  = n-1 

เมื่อ  
N   คือ จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
k    คือ จ านวนกลุม่ 

 
 
 
 



 

บทท่ี 4  
ผลการด าเนินงานวิจัย 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร โดยใน  
การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปรผลความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งผู้ วิจัย ได้ก าหนด
สญัลกัษณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n                    แทน      จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

x̅                    แทน      ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D.                แทน      ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS                  แทน      ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS                 แทน      ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df                   แทน      ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
F – Ratio        แทน      ค่าที่ใช้พิจารณา F – Distribution 
Sig 2 tailed    แทน      ความน่าจะเป็นส าหรับใช้บอกนยัส าคญัทางสถิติ 
H0                  แทน      สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1                         แทน      สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
B                   แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 
β                   แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ซึง่พยากรณ์ใน 
                                   รูปคะแนนมาตรฐาน 
SEb                แทน      ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
R                   แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิสหพนัธ์พหคุณู 
Ajusted R2        แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแก้แล้ว 
Y                   แทน      ค่าสมการท านายในรูปคะแนนดิบ 
*                    แทน      นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**                   แทน      นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 



  58 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผู้วิจยัได้แสดงผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก่ ลกัษณะส่วนบคุคล แรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
1. พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

กรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. แรงจูงใจในการปฏิบั ติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบาย  
การบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชาและ  
ด้านเงินเดือน มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา 
1. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้เฉลี่ ยต่อเดือน ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน โดยใช้วิธีการแจกแจงความถี่และ
ร้อยละ 

 
ตาราง 4 จ านวนความถ่ีและร้อยละลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ    

 
ชาย 175 55.20 

 หญิง 142 44.80 

  รวม 317 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ   

 
19 - 26 ปี 8 2.50 

 27 - 34 ปี 94 29.70 

 35 - 42 ปี 79 24.90 

 43 - 50 ปี 105 33.10 

 51 ปี ขึน้ไป 31 9.80 

  รวม 317 100.00 

3. สถานภาพสมรส   

 
โสด 131 41.30 

 สมรส/อยู่ด้วยกนั 174 54.90 

 หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 12 3.80 

  รวม 317 100.00 

4. รายได้   

 
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 6 1.90 

 15,001 - 25,000 บาท 67 21.10 

 25,001 - 35,000 บาท 147 46.40 

 มากกว่า 35,001 บาทขึน้ไป 97 30.60 

  รวม 317 100.00 

5. ระดบัการศกึษา   

 ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 0 0.00 

 ปวส./อนุปริญญา 27 8.60 

 ระดบัปริญญาตรี 210 66.20 

 สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 80 25.20 

  รวม 317 100.00 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

6. ระยะเวลาในการท างาน   

 
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 15 4.70 

 2 - 10 ปี 175 55.20 

 11 - 19 ปี 89 28.10 

 20 ปี ขึน้ไป 38 12.00 
  รวม 317 100.00 

 
จากตาง 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูด้านลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้ใน

การสุ่มตวัอย่าง โดยในการวิจยัครัง้นีม้ีจ านวนกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 317 คน จ าแนกตามตวัแปรได้
ดงันี ้

เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.20 และเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 44.80 

อายุ ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 43 – 50 ปี จ านวน 105 คน  
คิดเป็นร้อยละ 33.10 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 27 -34 ปี จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 29.70 อาย ุ
35 – 42 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 24.90 อายุ 51 ปี ขึน้ไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.80 และอาย ุ19 – 26 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

สถานภาพสมรส ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน 
จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 54.90 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 131 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 41.30 และ สถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 

รายได้ต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 
บาท จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 46.40 รองลงมาคือ รายได้ต่อเดือน มากกว่า 35 ,001 บาท 
จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 30.60 รายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จ านวน 67 คน คิด
เป็นร้อยละ 21.10 และรายได้ต่อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.90  
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ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 210คน คิดเป็นร้อยละ 66.20 รองลงมาคือ สูงกว่าระดับปริญญาตรี จ านวน 80 คน  
คิดเป็นร้อยละ 25.20 และ ระดบัปวส./อนปุริญญา จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60  

ระยะเวลาในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน  
2 – 10 ปี จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการท างาน 11 – 19 ปี 
จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 ระยะเวลาในการท างาน 20 ปีขึน้ไป จ านวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.00 และน้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 8 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และด้านเงินเดือน โดยน าเสนอใน
รูปแบบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายด้าน 
ของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 

ด้านความส าเร็จของงาน 4.46 0.290 ดีมาก 

ด้านลกัษณะของงาน 4.13 0.348 ดี 

ด้านความรับผิดชอบ 4.24 0.307 ดีมาก 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 4.22 0.289 ดีมาก 

ด้านนโยบายการบริหารงาน 4.14 0.381 ดี 

ด้านความมัน่คงในการท างาน 4.26 0.325 ดีมาก 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 4.20 0.351 ดี 

ด้านเงินเดือน 4.29 0.322 ดีมาก 

ผลรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.25 0.326 ดีมาก 
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จากตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดับดีมากจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความส าเร็จของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.46 รองลงมาคือ ด้านเงินเดือน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.29 ด้านความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และ 4.22 ตามล าดับ ส่วนแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดับดี มี 3 ด้านได้แก่ ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บงัคับบญัชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 
ด้านนโยบายการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และด้านลกัษณะของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.13 ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านความส าเร็จ 
ของงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ 
ส าเร็จของงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 

1. ท่านท างานที่ชอบและรับผิดชอบงานให้
ส าเร็จตามเปา้หมาย 

4.69 0.463 ดีมาก 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องและ
รวดเร็ว 

3.98 0.663 ดี 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจเมื่อผู้ บังคับบัญชา 
พงึพอใจในงานของท่าน 

4.44 0.617 ดีมาก 

4. ท่านสามารถใช้ความรู้ที่ท่านมีได้อย่างเต็ม
ศกัยภาพและความสามารถ 

4.54 0.524 
ดีมาก 

5. ท่านมุ่งมัน่ในการท างานโดยยึดงานเป็นหลกั
โดยไม่น าเร่ืองสว่นตวัมาเป็นอปุสรรค 

4.63 0.527 
ดีมาก 

ผลรวมด้านความส าเร็จของงาน 4.46 0.290 ดีมาก 
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จากตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัดีมาก จ านวน 4 ข้อ 
ได้แก่ ท างานที่ชอบและรับผิดชอบงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.69 
รองลงมาคือ มุ่งมั่นในการท างานโดยยึดงานเป็นหลักโดยไม่น าเร่ืองส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 สามารถใช้ความรู้ที่มีได้อย่างเต็มศักยภาพและความสามารถ  และ  
มีความภาคภูมิใจเมื่อผู้บงัคบับญัชาพึงพอใจในงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54 และ 4.44 ตามล าดบั
ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัดี คือ สามารถแก้ไขปัญหาได้
ถกูต้องและรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 

 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร ในด้านลกัษณะของงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะ 
ของงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

4.45 0.612 ดีมาก 

2. ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีการให้อิสระ
ในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

4.02 0.634 ดี 

3. งานที่ท่านปฏิบติัอยู่มีความท้าทายความสามารถ
และท าให้ท่านอยากเรียนรู้งานเพิ่มอยู่เสมอ 

4.05 0.725 ดี 

4. ลกัษณะของงานที่ท่านท า สามารถแสดง
ความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ได้ 

4.01 0.606 ดี 

ผลรวมด้านลักษณะของงาน 4.13 0.348 ดี 

 
จากตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านลักษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานอยู่ในระดับดีมากจ านวน 1 ข้อ คือ 
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ลกัษณะงานที่ท่านรับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 ส่วนแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานอยู่ในระดับดี 3 ข้อ ได้แก่ งานที่ปฏิบัติอยู่มีความท้าทาย
ความสามารถและท าให้อยากเรียนรู้งานเพิ่มอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ลักษณะงานที่
รับผิดชอบมีการให้อิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และ ลักษณะของงานที่ท าสามารถ
แสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05, 4.02 และ 4.01 ตามล าดบั 

 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านความรับผิดชอบ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
รับผิดชอบ 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 

1. ท่านปฏิบัติงานและสามารถท างานเสร็จตาม
ระยะเวลาและเปา้หมายที่ก าหนด 

4.61 0.555 ดีมาก 

2. ท่านปฏิบัติงานโดยค านึ งถึงคุณภาพงาน 
เป็นหลกั 

4.70 0.478 ดีมาก 

3. ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานโดยไม่
ต้องมีผู้บงัคบับญัชาดแูลอย่างใกล้ชิด 

4.07 0.704 ดี 

4. ท่านสามารถตดัสินใจประเมินความส าเร็จของ
งานที่ได้รับผิดชอบได้ 

4.01 0.656 ดี 

5. ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจาก
งานที่ท่านรับผิดชอบ 

3.82 0.667 ดี 

ผลรวมด้านความรับผิดชอบ 4.24 0.307 ดีมาก 

 
จากตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดบัดีมาก จ านวน 2 ข้อ ได้แก่
ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงคุณภาพงานเป็นหลัก  มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.70 รองลงมา คือ 
ปฏิบติังานและสามารถท างานเสร็จตามระยะเวลาและเป้าหมายที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.61 
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สว่นแรงจงูใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดบัดี 3 ข้อ ได้แก่ มีความรับผิดชอบใน
การปฏิบติังานโดยไม่ต้องมีผู้บงัคบับญัชาดแูลอย่างใกล้ชิด สามารถตดัสินใจประเมินความส าเร็จ
ของงานที่ได้รับผิดชอบได้ และ มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 4.01 และ 3.82 ตามล าดบั 

 
ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. งานที่ท่านปฏิบติังานอยู่มีโอกาสเลื่อน
ต าแหน่งที่สงูขึน้ได้ 

4.14 0.665 ดี 

2. มหาวิทยาลยัสง่เสริมให้ท่านเข้ารับการอบรม
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ 

4.08 0.528 ดี 

3. มหาวิทยาลยัของท่านมีการสง่เสริมให้ศกึษา
ต่อในระดบัที่สงูขึน้ได้ 

4.33 0.569 ดีมาก 

4. งานที่ท่านปฏิบติัอยู่ได้รับการสง่เสริมและ
ได้รับความสนใจจากผู้บงัคบับญัชา 

4.41 0.623 ดีมาก 

5. โอกาสความก้าวหน้าในการท างานโดยอาศยั
ความสามารถของตนเอง 

4.13 0.665 ดี 

ผลรวมด้านความก้าวหน้าในการท างาน 4.22 0.289 ดีมาก 

 
จากตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านความก้าวหน้าในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ใน
ระดับดีมาก จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบติัอยู่ได้รับการส่งเสริมและได้รับความสนใจจาก
ผู้บงัคับบญัชามีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.41 รองลงมา คือ มหาวิทยาลยัมีการส่งเสริมให้ศึกษาต่อ
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ในระดับที่สูงขึน้ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความก้าวหน้าใน
การท างานอยู่ในระดับดี 3 ข้อ ได้แก่ งานที่ปฏิบติังานอยู่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ได้ โอกาส
ความก้าวหน้าในการท างานโดยอาศยัความสามารถของตนเอง และ มหาวิทยาลยัส่งเสริมให้เข้า
รับการอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14, 4.13 และ 4.08 ตามล าดบั 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านนโยบายการ
บริหารงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายการ
บริหารงาน 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. นโยบายและกฎข้อบงัคบัเอือ้ประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานของท่าน 

4.06 0.684 ดี 

2. มีการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบัลกัษณะงาน 4.15 0.655 ดี 

3. มีความชดัเจนในขอบเขตการปฏิบติังาน ท า
ให้ไม่เกิดความซ า้ซ้อนในการท างาน 

3.78 0.703 ดี 

4. มหาวิทยาลยัของท่านมุ่งการท างานด้วย
ความโปร่งใสและใช้เหตผุลในการท างาน 

4.20 0.69 ดี 

5. มหาวิทยาลยัของท่านมีความเป็นธรรมต่อ
การปฏิบติังานและไม่เลือกปฏิบติั 

4.51 0.582 ดีมาก 

ผลรวมด้านนโยบายการบริหารงาน 4.14 0.381 ดี 

 
จากตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ด้านนโยบายการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านนโยบายการบริหารงานอยู่ในระดบัดีมาก จ านวน 1 
ข้อ คือ มหาวิทยาลยัมีความเป็นธรรมต่อการปฏิบติังานและไม่เลือกปฏิบติั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.51 
ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายการบริหารงานอยู่ในระดับดี จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ 
มหาวิทยาลยัมุ่งการท างานด้วยความโปร่งใสและใช้เหตุผลในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20  
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มีการคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับลักษณะงาน  นโยบายและกฎข้อบังคับเอือ้ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังาน และมีความชัดเจนในขอบเขตการปฏิบติังาน ท าให้ไม่เกิดความซ า้ซ้อนในการท างาน 
4.15, 4.06 และ 3.78 ตามล าดบั 
 
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านความมั่นคงใน
การท างาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคง
ในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. งานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่มีความมั่นคงและ
สามารถท าได้ตลอดเกษียณอาย ุ

4.17 0.655 ดี 

2. ท่านเชื่อมั่นในองค์กรว่าเป็นหน่วยงานที่มี
ความมัน่คง 

4.08 0.639 ดี 

3. งานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ช่วยยกระดับฐานะ
ทางเศรษฐกิจของครอบครัวได้ดีขึน้ 

4.50 0.583 ดีมาก 

4. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากองค์กรเมื่อ 
มีปัญหาเกิดขึน้ 

4.30 0.568 ดีมาก 

ผลรวมด้านความมั่นคงในการท างาน 4.26 0.325 ดีมาก 

 
จากตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ด้านความมัน่คงในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับดีมาก 
จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ งานที่ปฏิบัติงานอยู่ช่วยยกระดับฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวได้ดีขึน้  
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.50 รองลงมาคือ ได้รับความเป็นธรรมจากองค์กรเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความมัน่คงในการท างานอยู่ในระดบัดี 
2 ข้อ ได้แก่ งานที่ปฏิบติังานอยู่มีความมัน่คงและสามารถท าได้ตลอดเกษียณอายุ และ เชื่อมัน่ใน
องค์กรว่าเป็นหน่วยงานที่มีความมัน่คง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ 4.08 ตามล าดบั 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. ผู้บงัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อพนกังานอย่าง
เท่าเทียมกนั 

4.46 0.598 ดีมาก 

2. ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะที่ได้จากท่าน 

3.90 0.719 ดี 

3. ผู้บงัคบับญัชามีการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบั
ท่านอยู่เสมอ 

4.17 0.669 ดี 

4. ผู้บงัคบับญัชา มีการยิม้แย้ม และมีความเป็น
กนัเองกบัพนกังาน 

4.28 0.626 ดีมาก 

ผลรวมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4.20 0.351 ดี 

 
จากตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับ 
ดีมาก จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน  มีค่าเฉลี่ย
สงูสุดเท่ากบั 4.46 รองลงมาคือ ผู้บงัคับบญัชา มีการยิม้แย้ม และมีความเป็นกันเองกบัพนักงาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคบับญัชา อยู่ใน
ระดบัดี 2 ข้อ ได้แก่ ผู้บงัคบับญัชามีการสร้างขวญัก าลงัใจอยู่เสมอ และ ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟัง
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ 3.90 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ในด้านเงินเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงนิเดือน 
ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงาน 

4.21 0.612 ดีมาก 

2. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตโดยไม่ขดัสน 

3.94 0.582 ดี 

3. มหาวิทยาลยัของท่านมีสวสัดิการที่ดี
นอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ  

4.39 0.589 ดีมาก 

4. การเลื่อนขัน้เงินเดือนมีความเหมาะสม 4.51 0.588 ดีมาก 

5. เงินเดือนทีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน  

4.39 0.532 ดีมาก 

ผลรวมด้านเงนิเดือน 4.29 0.322 ดีมาก 

 
จากตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ด้านเงินเดือนโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือน อยู่ในระดับดีมาก จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ การเลื่อนขัน้
เงินเดือนมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.51 รองลงมาคือ มหาวิทยาลยัมีสวสัดิการที่ดี
นอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับและเงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์  มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 เงินเดือนที่ ได้ รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือน อยู่ในระดับดี 1 ข้อ คือ 
เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตโดยไม่ขดัสน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94  
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3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

�̅� S.D. แปลผล 
1. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานได้อย่าง
ถกูต้อง รวดเร็ว ทนัเวลาตามก าหนด 

4.61 0.507 ดีมาก 

2. การปฏิบติังานของท่านมีความประหยดัใน
ด้านเวลาและความผิดพลาดในการท างาน
น้อยลง 

4.05 0.566 ดี 

3. ท่านมีการวางแผนการท างานและมีความ
รับผิดชอบต่องานจนกว่างานจะเสร็จสิน้ 

4.49 0.582 ดีมาก 

4. ท่านมีทศันคติที่ดีต่องานที่ท่านได้รับ
มอบหมายด้วยความเต็มใจ 

4.51 0.598 ดีมาก 

5. ท่านได้น าประสบการณ์ท างานของท่านมา
ประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสงูสดุ 

4.41 0.597 ดีมาก 

ผลรวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4.41 0.570 ดีมาก 

 
จากตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

โดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.41 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดีมาก จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลาตามก าหนด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เท่ากับ 4.61  รองลงมาคือ ทัศนคติที่ดีต่องานที่ท่านได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.51 การวางแผนการท างานและมีความรับผิดชอบต่องานจนกว่างานจะเสร็จสิน้ และการ
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น าประสบการณ์ท างานของท่านมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสงูสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ
4.49 และ 4.41 ตามล าดับ ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับดี 1 ข้อ คือ การ
ปฏิบัติงานของท่านมีความประหยัดในด้านเวลาและความผิดพลาดในการท างานน้อยลง  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน มีดงันี ้
สมมติฐานที่  1 พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ที่ มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึง่สามารถเขียนสมมติฐานได้ดงันี ้

H0 : พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

H1 : พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร มีผลต่อ
การประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 ก่อนจะท าการทดสอบด้วยวิธี  Multiple 
Regression Analysis ผู้วิจัยจะสร้างตวัแปร Dummy (Dummy Variable) แทนข้อมูลตวัแปรที่ไม่
มีค่าตวัเลขในตวัแปรอิสระของ เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา ก่อนที่จะน าไปวิเคราะห์
ได้ผลการทดสอบ ดงัตาราง 15 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนถดถอยเชิงพหุคูณระหว่าง ลักษณะส่วนบุคคลกับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 0.839 6 0.140 1.999 0.066 
Residual 21.694 310 0.070   

Total 22.533 316       

 
จากตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนถดถอยเชิง

พหุคูณระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร มีค่า Sig เท่ากับ 0.066 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรอิสระ ไม่สามารถอธิบาย
ตัวแปรตามได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และไม่สามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได้  
หมายความว่า พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จ

ของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความมั่ นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและด้านเงินเดือน มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึง่สามารถ
เขียนสมมติฐานได้ดงันี ้

H0 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบาย  
การบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชาและ  
ด้านเงินเดือน ไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
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H1 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบาย  
การบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชาและด้าน
เงินเดือน มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise โดยใช้
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ
มีค่าน้อยกว่า 0.05 

 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณระหว่าง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 5.735 5 1.147 21.237** 0.000 

Residual 16.798 311 0.054   

Total 22.533 315       

 
**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณระหว่าง แรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตัว สามารถ
อธิบายตัวแปรตามได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถสร้างสมการเชิงเส้น 
ตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถอดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
พหคุณูได้ดงัตาราง 17 

 

 



  74 

ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฎิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

 

Model 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

B SE Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 1.174 0.326 
 

3.601** 0.000 

ด้านความส าเร็จของงาน (X1) 0.238 0.47 0.258 5.019** 0.000 

ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (X7) 0.136 0.040 0.178 3.368** 0.001 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4) 0.154 0.047 0.167 3.287** 0.001 

ด้านความมัน่คงในการท างาน (X6) 0.119 0.041 0.145 2.916** 0.005 

ด้านความรับผิดชอบ (X3) 0.107 0.045 0.123 2.354* 0.019 

  R  = 0.505 Adjusted R2 = .243 
 

  R2 = 0.255 SE = 0.233   

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 17 พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร(Y1) คือ 
ด้านความส าเร็จของงาน (X1) ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบญัชา (X7) ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน (X4) ด้านความมัน่คงในการท างาน (X6) และ ด้านความรับผิดชอบ (X3) ซึง่ตวัแปรทัง้ 5 ตวั
นี ้สามารถท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานได้ร้อยละ 24.30 (Adjusted R2 = .243) โดยผู้ วิจัย
ได้น าค่าสมัประสิทธ์ิของตวัแปรที่มีอิทธิพลมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ได้ดงันี ้

 
 Y1    = 1.174 + 0.238 (X1) + 0.136 (X7) + 0.154 (X4) + 0.119 (X6) + 0.107 (X3)  
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โดย 
(X1) = ด้านความส าเร็จของงาน 
(X3) = ด้านความรับผิดชอบ 
(X4) = ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
(X6) = ด้านความมัน่คงในการท างาน  
(X7) = ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา  

 
ผลการศกึษาสรุปได้ดงันี ้
ตัวแปรที่มีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ของงาน (X1) ด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคับบญัชา (X7) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4)  ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน (X6) และด้านความรับผิดชอบ (X3) เป็นปัจจัยที่ก าหนดประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน (Y1) ซึง่จากค่าสมัประสิทธ์ิดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ ดงันี ้  

หากแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความส าเร็จของงาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมี
ผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.238 หน่วย ทัง้นีก้ าหนดให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานอีก 
4 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา (X7) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4)  ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน (X6) และด้านความรับผิดชอบ (X3) มีค่าคงที่ 

หากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X7) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะมีผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนคริน  
ทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.136 หน่วย ทัง้นีก้ าหนดให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอีก 4 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน (X1) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4) ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน (X6) และ ด้านความรับผิดชอบ (X3) มีค่าคงที่ 

หากแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะมีผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนคริน  
ทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.154 หน่วย ทัง้นีก้ าหนดให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอีก 4 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน (X1) ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X7) 
ด้านด้านความมัน่คงในการท างาน (X6) และความรับผิดชอบ (X3) มีค่าคงที่ 
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หากแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงในการท างาน (X6) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย 
จะมีผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนคริน  
ทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.119 หน่วย ทัง้นีก้ าหนดให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอีก 4 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน (X1) ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X7) 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4) และ ด้านความรับผิดชอบ (X3) มีค่าคงที่ 

หากแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านความรับผิดชอบ (X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผล 
ให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ 0.107 หน่วย ทัง้นีก้ าหนดให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานอีก 
4  ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน (X1) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา (X7) ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน (X4) และด้านความมัน่คงในการท างาน (X6) มีค่าคงที่ 

และตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฎิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร (Y1) มี 2 ตัวแปร ได้แก่ 
ด้านลกัษณะของงาน (X2) และ ด้านนโยบายการบริหารงาน (X5) ไม่ได้เป็นตวัท านายประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร 

ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย ด้านความส าเร็จของ
งาน (X1) ด้านความรับผิดชอบ (X3) และ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4) ซึ่งสามารถเขียน
เป็นสมการค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ในประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร (Y1)  ได้ดงันี ้

 
Y1  = 0.258 (X1) + 0.178 (X7) + 0.167 (X4) + 0.145 (X6) + 0.123 (X3) 

 
สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จของงาน (X1) มีอิทธิพลมาก

ที่สุดที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.258 
รองลงมาคือ ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (X7) มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.178 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X4) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.167 ด้านความ
มั่นคงในการท างาน (X6) 0.145 และ ด้านความรับผิดชอบ (X3) มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย
มาตรฐาน 0.123 ตามล าดบั 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 18 ผลการทดสอบสมมติฐานลกัษณะสว่นบุคคลของพนกังานสายปฎิบติัการ มหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานที่  1 พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้
เฉลี่ ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร 

 

ลักษณะส่วนบุคคล ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

เพศ   × Multiple Regression 

อาย ุ × Multiple Regression 

สถานภาพสมรส  × Multiple Regression 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน × Multiple Regression 

ระดบัการศึกษา × Multiple Regression 

ระยะเวลาในการท างาน × Multiple Regression 

 

หมายเหต ุ
√ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
× หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่  2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบาย
การบริหารงาน ด้านความั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ
ด้านเงินเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

ตาราง 19 ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 ด้านความส าเร็จของงาน √ Multiple Regression 

ด้านลกัษณะของงาน × Multiple Regression 

ด้านความรับผิดชอบ √ Multiple Regression 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน √ Multiple Regression 

ด้านนโยบายการบริหารงาน × Multiple Regression 

ด้านความัน่คงในการท างาน √ Multiple Regression 

ด้านความสมัพนัธ์กบั
ผู้บงัคบับญัชา 

√ Multiple Regression 

ด้านเงินเดือน × Multiple Regression 

 

หมายเหต ุ
√ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
× หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

 

 

 

 

 



 

บทท่ี 5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยในครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจยัในครัง้นี ้เพื่อน าข้อมลูและผลงานวิจยัที่ได้มาใช้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการใช้
ในการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร รวมทัง้จะเป็นประโยชน์ในการ 
เสนอแนะแนวทางในการพฒันาพนกังาน ให้เกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพให้แก่
องค์กรต่อไป 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ได้แก่  
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา
และด้านเงินเดือน 

 
ความส าคัญของงานวิจัย 

1. ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. ผลงานวิจัยสามารถน าไปเป็นข้อเสนอแนะ พัฒนา บริหารจดัการ การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

3. ผลงานวิจัยสามารถน ามาเป็นแหล่งข้อมูลส าหรับบุคคลทั่วไปที่ ต้องการศึกษาหรือ
ต้องการน าข้อมลูไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ได้ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนัก งานสายปฎิ บั ติ การ  มหาวิทยาลัยศ รีนค รินท รวิ โรฒ  ป ระสานมิ ต ร 

กรุงเทพมหานคร ที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน  
ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและด้านเงินเดือน มีผลต่อการ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 

วิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จ านวน 1,237 คน (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2561) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จากจ านวนประชากร 1,237 คน ซึ่งทราบจ านวนประชากรท่ี
แน่นอน จึงใช้สูตรการค านวณโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561)และ
ก าหนดความคลาดเคลื่อนขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% ได้กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัจ านวน 302 คน 
ผู้วิจัยได้เพิ่มกลุ่มตวัอย่างเพิ่มขึน้อีก 5% ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 15 คน รวมขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ทัง้หมด 317 คน จากนัน้จะใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling) โดย
สุ่มตัวอย่างแต่ละชัน้ภูมิ ด้วยวิธีการก าหนดสัดส่วนของสมาชิกแต่ละชัน้ภูมิ  (Proportional 
Stratified Sampling) หลังจากนั น้ จะใช้ วิ ธีการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก (Convenient 
Sampling) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561)  

 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เค ร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่ อการศึกษาวิจัย  คือ แบบสอบถาม  
(Questionnaire) เร่ืองแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฎิบติัการ
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มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึง่ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามที่ได้
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง โดยแบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 เก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศกึษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนที่ 2 เก่ียวกับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาย
ปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร จ านวน 8 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านลักษณะของงาน  ด้านความ รับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน  
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและด้านเงินเดือน 

ส่วนที่  3 เก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน สายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  
 

การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ในการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
กรุงเทพมหานคร มีการสร้างเคร่ืองมือ ดงันี ้

1. ศึกษาค้นคว้าจากต ารา เอกสาร บทความ แนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
ที่มีความเก่ียวข้องกบัตวัแปรที่ศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตของการวิจยัและการ
สร้างแบบสอบถาม 

2. น าข้อมูลที่ได้มาก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม  ซึ่งแบบสอบถามที่สร้างขึน้
จะต้องมีความชดัเจนและสอดคล้องกบัความมุ่งหมายของการวิจยั 

3. น าแบบสอบถามที่ผู้ วิจัยได้สร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพื่อ
พิจารณาถึงความถูกต้อง เที่ยงตรง และความสอดคล้องกับตัวแปรที่ศึกษา รวมทัง้เพื่อขอ
ค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสม 

4. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ และน าแบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่น 
จ านวน 40 ชุด โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) จากการทดสอบการหาค่าความเชื่อมั่นจ านวน 40 ชุด โดยมีค่า
ระหว่าง 0 – 1  ซึง่ในงานวิจยันีย้อมรับค่าความเชื่อมัน่อยู่ที่ระดบั 0.70 ขึน้ไป  
 



  82 

การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 

หลังจากที่ได้จัดเก็บแบบสอบถามและตรวจสอบความเรียบร้อย ผู้ วิจัยจะน า
แบบสอบถาม มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ความเรียบร้อยและความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามที่ได้มาลงรหัส (Coding) ที่ก าหนดไว้ เพื่อน าไปวิเคราะห์
ข้อมลูในการวิจยัต่อไป 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Analysis) ได้แก่ ข้อมูล

ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาการท างาน ของผู้ ตอบแบบสอบถาม แสดงผลเป็นความถ่ีและร้อยละ และแรงจูงใจ
จ านวน 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน  
ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บงัคบับญัชาด้านเงินเดือนและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แสดงผลเป็น
ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) เป็นสถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมุติฐานการวิจัยมีการใช้สถิติในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปของการท านาย  ของตัวแปรอิสระ 
(Independent variable) และตัวแปรตาม (Dependent variable) จะใช้ทดสอบสมมติฐานที่  1 
ลกัษณะสว่นบุคคลของพนกังานสายปฏิบติัการ และสมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมี
ผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

 
สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 

จากผลการวิจัยการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  
มีประเด็นที่ส าคญัที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดงันี ้
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน  
จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 175 

คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 และเพศหญิง จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80 ส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 43 – 50 ปี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 33.10 มีสถานภาพสมรส /อยู่ด้วยกัน จ านวน 
174 คน คิดเป็นร้อยละ 54.90 มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 147 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.40 มีระดับการศึกษา ในระดับการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 210คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.20 มีระยะเวลาในการท างาน 2 – 10 ปี จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20  

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แรงจูงใจในแต่ละด้าน ดงันี ้  

2.1 ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จ ในข้อการท างานที่ชอบและรับผิดชอบงานให้
ส าเร็จตามเปา้หมาย มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.69  

2.2 ด้านลกัษณะของงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านลกัษณะของ
งานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานด้านลกัษณะของงาน ในข้อลกัษณะงานที่รับผิดชอบตรงกับความรู้ความสามารถ  
มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.45  

2.3 ด้านความรับผิดชอบ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
รับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
แรงจงูใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบ ในข้อปฏิบติังานโดยค านึงถึงคณุภาพงานเป็นหลกั 
มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.70  

2.4 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้าน
ความก้าวหน้าในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความรับผิดชอบ ในข้อ งานที่ปฏิบติัอยู่ได้รับการ
สง่เสริมและได้รับความสนใจจากผู้บงัคบับญัชามีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.41  

2.5 ด้านนโยบายการบริหารงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
นโยบายการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
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พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านนโยบายการบริหารงาน ในข้อมหาวิทยาลยัมีความเป็นธรรม
ต่อการปฏิบติังานและไม่เลือกปฏิบติั มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.51  

2.6 ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความมั่นคงในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความมั่นคงในการท างาน ในข้องานที่ปฏิบติังานอยู่
ช่วยยกระดบัฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวได้ดีขึน้ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.50  

2.7 ด้านความสมัพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ในข้อ
ผู้บงัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.46  

2.8 ด้านเงินเดือน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเงินเดือนโดยรวม  
อยู่ในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า แรงจูงใจใน  
การปฏิบัติงานด้านเงินเดือน ในข้อ การเลื่อนขัน้เงินเดือนมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
เท่ากบั 4.51  

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในข้อผล
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา
ตามก าหนด มีค่าเฉลี่ยสงูสดุเท่ากบั 4.57   

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1 พนักงานสายปฎิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ที่ มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของ
งาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
นโยบายการบริหารงาน ด้านความั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และด้านเงินเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยั พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน และด้าน
ความสมัพันธ์กับผู้บงัคับบญัชา มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร  

 
อภปิรายผลการศึกษา 

ผลจากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร มีประเด็นส าคัญที่
สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 พนกังานสายปฎิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
กรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ย  
ต่อเดือน ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร มีประเด็นส าคัญที่
สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดงันี ้

เพศ ไม่มีผลต่อประประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก 
ลกัษณะความแตกต่างในด้านเพศชายและหญิงในปัจจุบนัได้รับการยอมรับในการท างานมากขึน้
และให้ความเสมอภาคในการท างานมากขึน้ เห็นได้จากมีหลายต าแหน่งที่เพศชายและเพศหญิง
สามารถท างานในต าแหน่งเดียวกันได้ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่มีลักษณะความ
แตกต่างในด้านเพศ ไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุพล ศรีเจริญ และ 
ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2559) ได้ศกึษา เร่ืองแรงจูงใจที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า เพศชายและเพศ
หญิงหากได้รับโอกาสในการพฒันาศกัยภาพได้อย่างเต็มที่ จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานไม่
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ระดับ
แรงจูงใจ ระดับประสิทธิภาพและระดับแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากรในสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดัล าปาง พบว่า การมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการ
ปฏิบัติงานและการบริหารสถานศึกษา ซึ่งจะมีส่วนในการลดความเหลื่อมล า้ระหว่างเพศและ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ไม่แตกต่างกนั และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของ อษุา เฟืองประยรู (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จงัหวัดจันทบุรี พบว่า 
แนวทางการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีมาตรฐานการสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานที่ ให้ความส าคัญต่อเพศชายและเพศหญิงที่ เท่าเทียมกัน ท าให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ไม่แตกต่างกนั  

อายุ ไม่มีผลต่อประประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากใน
แต่ละหน่วยงานย่อมมีเกณฑ์การวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
รวมทัง้สภาพการปฏิบติังานในปัจจบุนัมีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีในแต่ละกลุม่อาย ุสามารถเรียนรู้
และฝึกประสบการณ์และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของตนเองได้ไม่แตกต่างกัน ซึ่งมีความ
สอดคล้องกบังานวิจยัของจตพุล ศรีเจริญ และ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2559)ได้ศกึษา เร่ืองแรงจูงใจที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ใน
จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า อาจเนื่องจากธนาคารเป็นองค์กรที่มีความมั่นคง น่าเชื่อถือมีการ
บริหารจัดการที่เป็นธรรม มีการคัดเลือกจัดสรรพนักงานที่เข้าท างานอย่างเป็นระบบ อายุที่
แตกต่างกนั จึงไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานและสอดคล้องกับงานวิจยัของเกศณรินทร์ 
งามเลิศ (2559) ได้ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และ
ลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า พบว่า การท างานในองค์การคลังสินค้า ลักษณะของงานที่ได้รับ
มอบหมาย การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การสนบัสนุนการฝึกอบรม หรือสมัมนา ได้รับความ
เสมอภาคกนัไม่ได้มีแบ่งขอบเขตในเร่ืองของอาย ุจึงท าให้ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

สถานภาพสมรส ไม่มีผลต่อประประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว้ เนื่องจากการมอบหมายหน้าที่ในการท างาน โดยหน่วยงานมีความเชื่ อในศักยภาพและ
ความสามารถของพนักงาน และพนักงานได้มีการทุ่มเทการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ ท าให้
สถานภาพ โสด สมรส/อยู่ด้วยกัน และหย่าร้าง/แยกกันอยู่ จึงมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลกูจ้าง องค์การคลงัสินค้า พบว่า องค์กรได้
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ให้ความส าคัญกับหลักความเท่าเทียมในการปฏิบัติงานโดยไม่ค านึงถึงสถานภาพ ไม่ว่าจะโสด 
สมรส หม้าย/หย่าร้าง ต่างได้รับการสนับสนุนในการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่าง
ชดัเจน ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัของอษุา เฟือง
ประยูร (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กร
ปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอท่าใหม่ จังหวัดจันทบุรี พบว่า ลักษณะที่แตกต่างกันของ
สถานภาพของพนักงาน มีการออกแบบระบบการท างานให้สอดคล้องกับความสามารถของ
พนักงานเป็นหลกั ท าให้มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของศิริรัตน์ ศรีสิงห์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) พบว่า ลักษณะโสด สมรส หน้า
ร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ นอกจากมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัแล้ว ยงัไม่ความผกูพนั
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกนัด้วย  

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผลต่อประประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก การก าหนดขอบเขต หน้าที่ ในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กบัรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ซึ่งภายในหน่วยงานย่อมมีหลกัเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพพนักงานอยู่แล้ว จึงท าให้
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนั สง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ซึง่มีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของสิทธิชัย ตันศรีสกุล และ นรินทร์ จันทน์หอม (2557) ได้ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขต
กาฬสินธุ์  พบว่า ในองค์กรธนาคารออมสินได้มีแผนพัฒนาศักยภาพการแข่งขันของธนาคารให้
ทนัคัู่แข่งขนั นอกจากเร่ืองระบบการปฏิบติังานที่ต้องทนัสมยัแล้ว เร่ืองของพนกังานก็ต้องสามารถ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปพร้อมๆ กับธนาคารได้ไม่ว่าจะเป็นพนกังานทุกๆ ระดับ ทุกๆ ต าแหน่ง 
และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งทุกคนต้องได้รับการฝึกอบรมระบบการท างานแบบใหม่อบรม
การฝึกทักษะการให้บริการ เพื่อเพิ่มศักยภาพการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ธนาคารก าหนดไว้ 
การที่มีเป้าหมายในทางเดียวกนั จึงท าให้ทุกคนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวม ไม่แตกต่างกนั  

ระดับการศึกษา ไม่มีผลต่อประประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 
ตัง้ไว้ เนื่องจากภายในองค์กรในการเร่ิมปฏิบติังานมักมีเพื่อนร่วมงานที่สามารถคอยให้ค าแนะน า 
ข้อเสนอแนะ และแนวทางในการท างานต่างๆ ให้แก่พนกังานที่ท าหน้าที่ในขอบเขตงานและความ
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รับผิดชอบที่ใกล้เคียงกัน จึงท าให้ระดับการศึกษาของพนักงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนรินทร์ จันทน์หอม และ สิทธิชัย ตันศรีสกุล (2557)ได้
ศกึษาเร่ือง แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสงักดัธนาคารออมสิน
เขตกาฬสินธุ์ ผลการวิจยัพบว่า ภายในองค์กรได้มีแผนพฒันาศกัยภาพการแข่งขนัของซึ่งพนกังาน
ก็ต้องสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปพร้อมๆ กับธนาคารได้ ไม่ว่าจะเป็นพนักงานทุกๆระดับ
การศึกษาใดก็ต้องได้รับการฝึกอบรมระบบการท างานแบบใหม่ จึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

ระยะเวลาในการท างาน ไม่มีผลต่อประประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน 
ที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก พนักงานสายปฏิบติัการ ที่มีระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีหน้าที่หลกั
และวิสยัทัศน์ร่วมกนัในการรับภาระในการขบัเคลื่อนการท างาน ปรับแนวทางการปฏิบติังานเพื่อ
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ พร้อมทัง้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้อยู่เสมอ เพื่อให้หน่วยงานประสบความส าเร็จ ท า
ให้พนักงานสายปฏิบัติการที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจตุพล ศรีเจริญ และ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช 
(2559) ได้ศึกษา เร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า ธนาคารได้ให้ความส าคัญแก่
พนักงานทุกระดับให้มีส่วนร่วมในการวางแผนการวางแผนปฏิบัติงานต่างๆ เสมอ รวมทัง้ได้ใช้
ทกัษะความรู้ความสามารถในการปฏิบติัอย่างเต็มที่ ท าให้พนกังานที่มีระยะการท างานที่แตกต่าง
กนั จึงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานที่ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจยัของชรัลชิดา ชิน
ค า ธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์ และ สุคนธ์ เครือน าค า (2560) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระบบบัญชีคอมพิวเตอร์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
จังหวัดอุดรธานี พบว่า ภายในหน่วยงานมีการก าหนดขีดความสามารถของแต่ละบุคคล แต่ละ
ต าแหน่งงานที่ชัดเจน เพื่อเป็นมาตรฐานในการมอบหมายงาน การติดตามและประเมินผลงาน 
ส่งผลให้พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไม่
แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน 
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการ
บริหารงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคับบญัชาและด้านเงินเดือน 
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มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒประสานมิตร กรุงเทพมหานคร มีประเด็นส าคญัที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดงันี ้

1. ด้านความส าเร็จของงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากความมุ่งมัน่ใน
การท างานโดยยึดงานเป็นหลกัและรับผิดชอบงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งเป็นคุณลกัษณะที่
แสดงออกถึงความตัง้ใจและรับผิดชอบในการท าหน้าที่การงานด้วยความเพียรพยายาม อดทน 
ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ในการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ อันจะน ามาซึ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน จะท าให้พนักงานพยายามที่จะพัฒนาศักยภาพเพื่อให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานที่
สูงขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับการประยุกต์กับทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ของ Jerome (2013) ท่ี
กล่าวถึงความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสงูสดุของแต่ละ
บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จในด้านการปฏิบัติงาน ถือเป็นต้นแบบของวัฒนธรรมและ
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน นอกจากนีย้ัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสินค้า พบว่า แรงจูงใจที่จะ
ช่วยกระตุ้นให้บุคคลรักในงานองค์กร ได้แก่ การวัดผลส าเร็จของงาน เพื่อให้บุคคลรู้สึกภูมิใจกับ
ความส าเร็จที่เกิดขึน้ ยิ่งจะเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบคุคลสงูขึน้ 

2. ด้านลกัษณะของงาน ไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมติฐานที่ตั ง้ไว้ เนื่องจากลักษณะของงานถึงแม้จะถูกออกแบบงานให้ตรงกับความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบติังาน หรือบางครัง้อาจมีการให้พนกังานบางสว่นช่วยเหลือในส่วนงานอ่ืน 
ซึง่บางสว่นอาจไม่มีความรู้วามเข้าใจต่อลกัษณะงานที่ปฏิบติัอย่างมากพอ ท าให้ลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบติัอยู่ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซึง่ไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของสายชล ศิริพงษ์ 
(2560) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
เจ้าหน้าที่ ทีมก ากับดูแล ส านักงานสรรพากรพืน้ที่ในสังกัดส านักงานสรรพากรภาค 9 พบว่า  
ลักษณะงานในหน้าที่ของเจ้าหน้าที่จ าเป็นต้องมีการศึกษาสภาพและลักษณะธุรกิจ รวมทั ง้ข้อ
กฎหมายที่เก่ียวข้อง พร้อมทัง้วิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่แล้ว จึงเป็นงานที่มีความส าคัญมีคุณค่าต่อ
หน่วยงานและเป็นงานที่ท้าทายมีความน่าสนใจ ท าให้พนักงานรักงานและชอบงาน ท าให้มีการ
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ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าปริมาณงานที่เหมาะสมและงานที่
ท ามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากที่สดุ 

3. ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานสาย
ปฏิบติัการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยมีค่า Sig เท่ากับ 0.019 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากพนักงานให้
ความส าคญัต่อคณุภาพงานเป็นหลกั โดยมีความกระตือรือร้น มีการก าหนดตารางเวลาตามความ
เร่งด่วนในการท างาน มีความละเอียดรอบคอบและมีการประสานงาน ติดตามการด าเนินงาน
จนกว่างานที่รับผิดชอบจะประสบความส าเร็จ ความรับผิดชอบจึงเป็นตัวก าหนดลักษณะการ
ท างานประการหนึ่งของพนักงาน โดยผู้ ที่มีความรับผิดชอบต่องานสูงย่อมมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานที่สงูขึน้ด้วย ซึ่งมีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ จตุพล ศรีเจริญ และ ปิยกนิฏฐ์ โชติว
นิช (2559) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
วางแผนปฏิบติังานต่างๆ เสมอโดยใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติัอย่างเต็มที่จนกว่า
งานจะส าเร็จตามเป้าหมาย และสอดคล้องกบังานวิจัยของสายชล ศิริพงษ์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของเจ้าหน้าที่ ทีมก ากบัดแูล 
ส านกังานสรรพากรพืน้ที่ในสงักดัส านกังานสรรพากรภาค 9 พบว่า การปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่มี
หน้าที่หลกัคือการก ากบัดแูลผู้ เสียภาษี ซึง่เป็นงานที่มีก าหนดระยะ ต้องปฏิบติัให้เสร็จตามระเบียบ
ของกรมสรรพากร จึงเป็นสิ่งที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสงู 

4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากงานที่
พนักงานปฏิบติัอยู่ได้รับการส่งเสริมและได้รับความสนใจจากผู้บงัคับบัญชา ซึ่งนอกจากความรู้
ความสามารถและประสบกาณ์การท างานแล้ว การมีทศันคติที่ดี การวางตวัและมีมนษุยสมัพนัธ์ที่
ดีก็เป็นสิ่งส าคัญที่เป็นองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในการท างาน และสิ่งส าคัญอีก
ประการหนึ่งคือการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ ฝึกทักษะทางวิชาชีพ เพื่อน ามาใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานภายในหน่วยงานที่เพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ จตุพล ศรีเจริญ 
และ ปิยกนิฏฐ์ โชติวนิช (2559) ได้ศึกษา เร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในจังหวัดอุบลราชธานี  พบว่า  
ความก้าวหน้าในการท างาน เกิดจากโอกาสในความก้าวหน้าในการท างาน การรับได้รับการ
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สนับสนุนในการศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการท างาน การได้รับโอกาสจาก
ผู้ บังคับบัญชา และสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริกร ปะวะโก (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยทีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท ไทยทริดิไมท์ จ ากดั พบว่า พนกังานมี
ความเชื่อว่าการได้รับการฝึกอบรม การพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องส่งผลต่อโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก 

5. ด้านนโยบายการบริหารงาน ไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากหน่วยงาน/คณะ ที่อยู่ภายใต้มหาวิทยาลยั มีการก าหนด
นโยบายและเป้าหมายการปฏิบติังาน โดยการถ่ายทอดมาให้แก่ผู้ปฏิบติังาน ซึ่งอาจจะเกิดความ
คลาดเคลื่อนในแนวทางปฏิบัติหรือความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการรับนโยบาย จึงไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของปริศนา พิมพา (2559) ได้ศึกษาเร่ือง 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขต
อ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม พบว่า เมื่อไม่มีการก าหนดแผนงาน โครงการ นโยบายท่ี
สอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายของบุคลากร มีระบบโครงสร้างการบริหารงานที่ชดัเจน 
ช่วยให้ผู้ ใต้บงัคับบญัชาปฏิบติังานได้อย่างเป็นระบบ จึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของสิ ริกร ปะวะโก (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยทีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทริดิไมท์ จ ากัด พบว่า หากบริษัทขาด
นโยบายที่ชัดเจนและพนักงานไม่มีการวางแผนด าเนินงานอย่างสม ่าเสมอ จึงไม่มีผลต่อการ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท ไทยทริดิไมท์ จ ากดั 

6. ด้านความมั่นคงในการท างาน มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก 
มหาวิทยาลยัมีการปฏิบติังานที่มีความเอือ้เฟื้อ เอือ้อาทรต่อกนั ท าให้การปฏิบติังานเป็นไปอย่าง
ราบร่ืน ประกอบกับสวสัดิการ รายได้อ่ืนๆ ช่วยยกระดับฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวได้ดีขึน้
พนักงานมีความพึงพอใจและเห็นว่ามหาวิทยาลัยสามารถสร้างหลกัประกันต่อความมั่นคงที่จะ
สามารถท างานได้ตลอดชีวิต จึงมีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสินค้า พบว่า องค์การคลงัสินค้าเป็นหน่วยงาน
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รัฐวิสาหกิจ สงักดักระทรวงพาณิชย์ บุคคลจะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพที่จะไม่ถูกไล่ออกได้ง่าย 
จึงมีความทุ่มเทในการท างาน จึงมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กร 

7. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก 
ผู้บังคับบัญชาหากมีการรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นปัญหา 
อปุสรรค วิธีการท างาน รวมทัง้การสร้างความสมัพันธ์ที่ดี ประกอบกบัผู้บงัคบับญัชามีการปฏิบติั
ต่อพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั ก็จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานที่มากขึน้ ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของเขมิกา กิตติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด ส านักงานใหญ่ อาคารสุขุมวิท พบว่า ผู้ บริหารมี
นโยบายในการบริหารแบบธรรมาภิบาลและเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบติังานพนกังานสามารถขอ
ค าแนะน ารวมถึงข้อเสนอแนะจากผู้บงัคบับญัชาที่คอยชีแ้นวทางในการท างาน แก้ไขข้อขดัข้องใน
การท างาน ตลอดจนการกระตุ้นและควบคมุให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกบั
งานวิจยัของอษุา เฟืองประยูร (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานองค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอท่าใหม่  จังหวัดจันทบุรี พบว่า การที่
ผู้ บังคับบัญชาเข้าใจนโยบาย และชีน้ าแนวทางให้แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา การพิจารณาความดี
ความชอบในหน่วยงานมีหลักเกณฑ์ มอบหมายงานตามความเหมาะสม พนักงานทุกคนได้รับ
ความยุติธรรมตามระดบัความสามารถของตนเอง และให้โอกาสปรึกษาหารืออย่างเป็นกนัเอง จะ
มีผลต่อแรงจงูใจของพนกังานและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มมากขึน้ 

8. ด้านเงินเดือน ไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
ปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการจ่ายเงินเดือนเป็นไปตามหลักเกณฑ์ของมหาวิทยาลัย ตาม
ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน นอกเหนือจากนีอ้าจมีสิทธิประโยชน์หรือรายได้อ่ืนๆ ที่สร้าง
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จึงท าให้เงินเดือนไม่มีผลต่อการประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชรัลชิดา ชินค า ธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์ และ สุคนธ์ 
เครือน าค า (2560) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระบบบญัชี
คอมพิวเตอร์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจงัหวดัอดุรธานี พบว่า องค์กรต้องมีการกระตุ้น
และการสร้างขวัญและก าลังใจรวมทัง้ต้องมีการเลื่อนขัน้เงินเดือนให้แก่บุคลากร ผู้ มีความรู้ 
ความสามารถทุ่มเทและเสียสละซึ่งถือเป็นแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรในหน่วยงาน  และขดัแย้งกบังานวิจยัของ สิริกร ปะวะโก (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัทีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท ไทยทริดิไมท์ จ ากัด พบว่า เงินเดือน 
และสวัสดิการที่ ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรู้ความสามารถมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสดุ 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

จากผลการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลผลการวิจัยข้างต้น ซึ่งจะท าให้ทราบถึงแรงจูงใจ
ใดบ้างที่จะมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้

1. ด้านความส าเร็จของงาน ผู้บังคับบญัชาควรมีการมอบหมายงานที่ตรงกับความ
ถนัดของผู้ ปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานนัน้มีความสุข รวมทัง้จะต้องมีการวางแผน
จดัระบบการท างานให้เป็นขัน้เป็นตอนอย่างชดัเจน และประเมินความส าเร็จและประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติังานจากความผิดพลาดของเนือ้หาของงานเป็นรายบุคคลทุกๆ 
3 เดือน 6 เดือน และ 1 ปี เพื่อประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พร้อมทัง้ข้อจ ากดัและปัญหาที่
เกิดขึน้ อนัจะน ามาเป็นข้อมูลในการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานให้สงูขึน้ ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (Two Factor Theory) กล่าวถึงความส าเร็จของงาน เป็นการ
พยายามที่จะสร้างคุณค่าที่จะเป็นแรงผลักดันให้กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบผลส าเร็จและ
สามารถคุณค่าและความพึงพอใจในงานได้ นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานสายปฏิบติัการให้ความคิดเห็นในข้อการท างานที่ชอบและรับผิดชอบงานให้ส าเร็จตาม
เปา้หมาย มากที่สดุ 

2. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้บงัคบับญัชาควรมีการสร้างวฒันธรรมแบบ
เครือญาติ เพื่อองค์กรให้เกิดความเท่าเทียมกันในการท างาน เช่น การเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็น ข้อเสนอแนะ และการให้เกียรติกบัผู้ ร่วมงาน เพื่อให้พนกังานรู้สึกว่าได้รับการปฏิบติัอย่าง
เท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฏีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ กล่าวถึง การต้องการ
ความผูกพันหรือการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่สร้างความเท่าเทียมและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันจะ 
สามารถกระตุ้นให้เกิดประสิทธิภาพของพนกังานในการบรรลเุปา้หมายขององค์กรได้ นอกจากนีย้งั
สอดคล้องกับผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการให้ความคิดเห็นในข้อผู้บังคับบญัชามี
การปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั มากที่สดุ 
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3. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ผู้บังคับบัญชาควรให้ความสนใจและส่งเสริม
ความก้าวหน้าต่างๆ ให้แก่พนักงานสายปฏิบัติการปฏิบัติอยู่  เช่น มีการก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path) เพื่อให้พนกังานได้ทราบถึงโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานที่รับผิดชอบและควรมีเกณฑ์ในการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ 
เป็นไปอย่างเปิดเผย และมีความยติุธรรม นอกจากนีบ้งัคบับญัชาควรมีการสนบัสนุนให้พนกังานมี
การศึกษาต่อ อบรมสัมมนา รวมทัง้ควรมีการส่งเสริมพนักงานในการศึกษาดูงานจากภายนอก
หน่วยงานที่สามารถน าองค์ความรู้ต่างๆ มาบริหารจัดการและน ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน
ภายในมหาวิทยาลัยให้เกิดประสิทธิภาพต่อการท างานที่สูงขึน้  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Herzberg (Two Factor Theory) กลา่วถึง ความก้าวหน้าในการท างานเป็นการสร้างโอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งในงาน เพื่อให้เกิดแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงาน นอกจากนีย้ังสอดคล้อง
กับผลการศึกษาพบว่า พนักงานสายปฏิบัติการให้คิดเห็นในข้องานที่ปฏิบติัอยู่ได้รับการส่งเสริม
และได้รับความสนใจจากผู้บงัคบับญัชา มากที่สดุ 

4. ด้านความมั่นคงในการท างาน ผู้บังคับบัญชาควรสร้างการรับรู้ให้พนักงานสาย
ปฏิบติัการที่จะสามารถท างานได้จนเกษียณอายุและสามารถสร้างรายได้ให้แก่ครอบครัวได้ เช่น มี
การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมแก่พนักงาน เช่น กองทุนเลีย้งชีพ ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหต ุ
ประกอบกับในพิจารณาการประเมินการท างานหรือการต่อสัญญาของพนักงานต้องมีความ
ยุติธรรมไม่เลือกปฏิบัติ โดยมีการพิจารณาจากผลงาน ความรู้ ความสามารถเป็นหลัก  ซึ่ง
สอดคล้องกบัทฤษฏีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ กล่าวถึง มนษุย์เมื่อประสบความส าเร็จใน
การท างานในระดบัสงูแล้วก็ย่อมที่จะต้องการได้รับความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง
ในชีวิตและหน้าที่การงาน นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัผลการศึกษาพบว่า พนกังานสายปฏิบติัการ
ให้ความคิดเห็นในข้องานที่ปฏิบัติงานอยู่ช่วยยกระดับฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวได้ดีขึน้  
มากที่สดุ 

5. ด้านความรับผิดชอบ ผู้ บังคับบัญชาควรสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานสายปฏิบติัการ โดยสนับสนุนให้พนกังานมีส่วนร่วมในการออกแบบแผนการท างาน และ
สร้างวฒันธรรมในการปฏิบติังาน ได้แก่ โดยการให้รางวลักบัพนกังานที่สามารถปฏิบติังานได้อย่าง
มีคณุภาพ เพื่อเป็นการสร้างวฒันธรรมต้นแบบให้กบัพนกังานคนอ่ืน ๆ ให้ปฏิบติัตาม ซึง่สอดคล้อง
กับทฤษฎีของ Herzberg (Two Factor Theory) กล่าวถึง ความรับผิดชอบ เป็นศักยภาพ ท่ี
เก่ียวข้องกบัความรับผิดชอบ คือความทุ่มเทต่อหน้าที่ที่ได้รับรับมอบหมาย จะสามารถสร้างงานที่
มีคุณภาพและสามารถใช้เป็นแรงจูงใจของพนักงานต่อการได้รับการชื่นชมและผลประโยชน์ที่จะ
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ได้รับในการท างานมากขึน้ นอกจากนีย้งัสอดคล้องกบัผลการศกึษาพบว่า พนกังานสายปฏิบติัการ
ให้ความคิดเห็นในข้อการปฏิบติังานโดยค านึงถึงคณุภาพงานเป็นหลกั มากที่สดุ 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใช้เป็น
ข้อมลูเชิงลกึมาประกอบการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  

2. ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น วัฒนธรรม
องค์กร และปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน เป็นต้น 

3. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการ เพื่อมา
ประกอบการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในหน่วยงาน 

4. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานสายปฏิบัติงาน
ระหว่างมหาวิทยาลัยรัฐ/ก ากับของรัฐกับพนักงานสายปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยเอกชน เพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจส าหรับการตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 
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                                                                                  เลขที่แบบสอบถาม ........................ 

 
 
 

 

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 

ค าชีแ้จง 
               แบบสอบถามชุดนีจ้ัดท าขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อจะศึกษาถึงแรงจูงใจของพนักงาน
สายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถาม
ในครัง้นี ้แบ่งออกเป็น 3 สว่น ประกอบด้วย 
               ส่วนที่  1 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดบัการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
               ส่วนที่ 2 แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานสายปฏิบติัการ มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จของงาน  
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านนโยบายการ
บริหารงาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา และด้านเงินเดือน 
               ส่วนที่  3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร 
 
               ผู้ วิจัยขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยข้อมูลนีจ้ะ
น ามาวิเคราะห์ในภาพรวม และข้อมลูของท่านจะถูกปิดเป็นความลบั และไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อ
ท่าน  หากแต่น ามาใช้ประโยชน์ในการเป็นข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานขององค์กร 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงใน ❑ ที่ตรงกับท่านมากที่สุด 

1. เพศ     
  ❑  ชาย  ❑  หญิง              

2. อายุ    
   ❑   19 – 26 ปี  ❑  27 – 34 ปี 

    ❑   35 – 42 ปี  ❑  43 – 50 ปี 
    ❑   51 ปี ขึน้ไป 
3.  สถานภาพสมรส 
    ❑ โสด       ❑  สมรส/อยู่ด้วยกนั       ❑ หย่าร้าง/แยกกนัอยู่      
 

4.  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
              ❑  น้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท             
             ❑  15,001 – 25,000 บาท     
              ❑  25,001 – 35,000 บาท    
             ❑  มากกว่า 35,001 บาทขึน้ไป 
5. ระดับการศึกษา 
   ❑  ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่า         
    ❑  ปวส./อนุปริญญา 
  ❑  ระดบัปริญญาตรี   
  ❑  สงูกว่าระดบัปริญญาตรี   
6. ระยะเวลาในการท างาน 
    ❑  น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี        
  ❑  2 – 10 ปี 
             ❑ 11 - 19 ปี       
  ❑  20 ปีขึน้ไป   
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ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างให้ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 

(5 หมายถึง ดีมาก 4 หมายถึง ดี 3 หมายถึง ปานกลาง 2 หมายถึง ไม่ดี 1 หมายถึง ไม่ดี
อย่างมาก) 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

ดีม
าก

 

ดี 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ดี 

ไม่
ดีอ

ย่า
งม

าก
 

ด้านความส าเร็จของงาน 

1. ท่านท างานที่ชอบและรับผิดชอบงานให้ส าเร็จตาม
เปา้หมาย 

          

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาได้ถกูต้องและรวดเร็ว           

3. ท่านมีความภาคภมูิใจเมื่อผู้บงัคบับญัชาพงึพอใจใน
งานของท่าน 

          

4. ท่านสามารถใช้ความรู้ที่ท่านมีได้อย่างเต็มศกัยภาพ
และความสามารถ 

          

5. ท่านมุ่งมัน่ในการท างานโดยยึดงานเป็นหลกัโดยไม่
น าเร่ืองสว่นตวัมาเป็นอปุสรรค 

          

ด้านลักษณะของงาน 

1. ลกัษณะงานที่ท่านรับผิดชอบตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

          

2. ลกัษณะงานที่ท่านรับผิดชอบมีการให้อิสระในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
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ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

ดีม
าก

 

ดี 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ดี 

ไม่
ดีอ

ย่า
งม

าก
 

ด้านลักษณะของงาน (ต่อ) 

3. งานที่ท่านปฏิบติัอยู่มีความท้าทายความสามารถและ
ท าให้ท่านอยากเรียนรู้งานเพิ่มอยู่เสมอ 

          

4. ลกัษณะของงานที่ท่านท า สามารถแสดงความคิดเห็น
ในเร่ืองต่างๆ ได้ 

          

ด้านความรับผิดชอบ 

1. ท่านปฏิบติังานและสามารถท างานเสร็จตาม
ระยะเวลาและเปา้หมายท่ีก าหนด 

          

2. ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงคณุภาพงานเป็นหลกั           

3. ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังานโดยไม่ต้องมี
ผู้บงัคบับญัชาดแูลอย่างใกล้ชิด 

          

4. ท่านสามารถตดัสินใจประเมินความส าเร็จของงานที่
ได้รับผิดชอบได้ 

          

5. ท่านมีความยินดีที่จะปฏิบติังานอื่นนอกเหนือจากงาน
ที่ท่านรับผิดชอบ 

          

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

1. งานที่ท่านปฏิบติังานอยู่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ได้           

2. มหาวิทยาลยัสง่เสริมให้ท่านเข้ารับการอบรมเพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ 
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ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

ดีม
าก

 

ดี 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ดี 

ไม่
ดีอ

ย่า
งม

าก
 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (ต่อ) 

3. มหาวิทยาลยัของท่านมีการสง่เสริมให้ศกึษาต่อใน
ระดบัที่สงูขึน้ได้ 

          

4. งานที่ท่านปฏิบติัอยู่ได้รับการสง่เสริมและได้รับ
ความสนใจจากผู้บงัคบับญัชา 

          

5. โอกาสความก้าวหน้าในการท างานโดยอาศยั
ความสามารถของตนเอง 

          

ด้านนโยบายการบริหารงาน 

1. นโยบายและกฎข้อบงัคบัเอือ้ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

          

2. มีการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบัลกัษณะงาน           

3. มีความชดัเจนในขอบเขตการปฏิบติังาน ท าให้ไม่
เกิดความซ า้ซ้อนในการท างาน 

          

4. มหาวิทยาลยัของท่านมุ่งการท างานด้วยความ
โปร่งใสและใช้เหตผุลในการท างาน 

          

5. มหาวิทยาลยัของท่านมีความเป็นธรรมต่อการ
ปฏิบติังานและไม่เลือกปฏิบติั 
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ส่วนที่  2 แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

ดีม
าก

 

ดี 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ดี 

ไม่
ดีอ

ย่า
งม

าก
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 

1. งานที่ท่านปฏิบติังานอยู่มีความมัน่คงและ
สามารถท าได้ตลอดเกษียณอายุ 

          

2. ท่านเชื่อมัน่ในองค์กรว่าเป็นหน่วยงานที่มีความมัน่คง           

3. งานที่ท่านปฏิบติังานอยู่ช่วยยกระดบัฐานะทาง
เศรษฐกิจของครอบครัวได้ดีขึน้ 

          

4. ท่านได้รับความเป็นธรรมจากองค์กรเมื่อมีปัญหา
เกิดขึน้ 

          

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

1. ผู้บงัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อพนกังานอย่างเท่า
เทียมกนั 

          

2. ผู้บงัคบับญัชายอมรับฟังข้อคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะที่ได้จากท่าน 

          

3. ผู้บงัคบับญัชามีการสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัท่าน
อยู่เสมอ 

          

4. ผู้บงัคบับญัชา มีการยิม้แย้ม และมีความเป็น
กนัเองกบัพนกังาน 
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ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยศรีนคริน 
ทรวิโรฒ  ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเหน็ 

ดีม
าก

 

ดี 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ดี 

ไม่
ดีอ

ย่า
งม

าก
 

ด้านเงนิเดือน           

1. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน           

2. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตโดย
ไม่ขดัสน 

          

3. มหาวิทยาลยัของท่านมีสวสัดิการที่ดีนอกเหนือจาก
เงินเดือนที่ได้รับ  

          

4. การเลื่อนขัน้เงินเดือนมีความเหมาะสม           

5. เงินเดือนทีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ของท่าน  
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ส่วนที่  3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างให้ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 

(5 หมายถึง ดีมาก 4 หมายถึง ดี 3 หมายถึง ปานกลาง 2 หมายถึง ไม่ดี 1 หมายถึง ไม่ดี
อย่างมาก) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ระดับประสิทธิภาพ 

ดีม
าก

 

ดี 

ปา
นก

ลา
ง 

ไม่
ดี 

ไม่
ดีอ

ย่า
งม

าก
 

1. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานได้อย่างถูกต้อง 
รวดเร็ว ทนัเวลาตามก าหนด 

          

2. การปฏิบติังานของท่านมีความประหยดัในด้าน
เวลาและความผิดพลาดในการท างานน้อยลง 

          

3. ท่านมีการวางแผนการท างานและมีความ
รับผิดชอบต่องานจนกว่างานจะเสร็จสิน้ 

          

4. ท่านมีทศันคติที่ดีต่องานที่ท่านได้รับมอบหมาย
ด้วยความเต็มใจ 

          

5. ท่านได้น าประสบการณ์ท างานของท่านมา
ประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสงูสดุ 

          

 
 

*****ขอขอบพระคุณทกุท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี*้**** 
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ภาคผนวก ข  
รายช่ือผู้ เช่ียวชาญตรวจคุณภาพของเคร่ืองมอื 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

รองศาสตราจารย์สพุาดา สิริกตุตา   อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
       คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
อาจารย์ ดร. ณฐัยา ประดิษฐสวุรรณ   อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
       คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค  
หนังสืออนุเคราะห์ข้อมูลเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ชื่อ-สกุล กรกนก พรประดิษฐ์ 
วัน เดือน ปี เกิด วนัจนัทร์ที่ 23 มกราคม พ.ศ. 2538 
สถานที่เกิด 71 หมู่บ้านราณี2 ซอยลาดปลาเค้า42 ถนนลาดปลาเค้า แขวงจรเข้บวั 

เขตลาดพร้าว กรุงเทพมหานคร 10230 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2560   

บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ                    

จาก มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน  
พ.ศ. 2563  
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ      
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 71 หมู่บ้านราณี2 ซอยลาดปลาเค้า42 ถนนลาดปลาเค้า             

แขวงจรเข้บวั เขตลาดพร้าว กรุงเทพมหานคร 10230   
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