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บทคดัย่อ 
 

 

 งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาข้อมูลด้านปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัภายในองค์กร และ
ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช เก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรตัวอย่าง จ านวน 186 คน 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเก็บขอ้มลู คอื แบบสอบถาม สถติใินการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนา 
ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบ
ค่าท ี(T-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) และการวเิคราะหก์ารถดถอย
พหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

จากผลการศกึษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ มอีายุระหว่าง 41-50 ปี 
สถานภาพโสด มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 30,001-40,000 บาท  ประเภท
ต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน  11-20 ปี มีความคิดเห็นต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
อยู่ในระดบัมาก โดยด้านเวลา มคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คอื ด้านปรมิาณ ด้านคุณภาพและด้าน
ค่าใช้จ่าย ผลการเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกัน มีระดับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน แตกต่างกนั ปัจจยัภายในองค์กร ด้านระบบการปฏบิตัิงาน และ  
ด้านทกัษะ ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน และพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบในงาน และดา้นความก้าวหน้าในอาชพี ส่งผล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   

 
ค าส าคญั  ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, แรงจงูใจ, ปัจจยัภายใน 
 
 
 
 



ABSTRACT 
 

 

 This research aimed to study the data on personal factors, internal factors within 
the organization, and motivation factors affecting the work efficiency of academic support 
personnel at Nakhon Si Thammarat Rajabhat University (NSTRU) . Data was collected from 
a sample population of 186 people using a questionnaire. Descriptive statistics employed for 
data analysis included percentage, frequency, mean, and standard deviation.  Inferential 
statistics were t- test, One- Way ANOVA analysis of variance, and Multiple Regression 
Analysis. 
 The study's findings indicated that most respondents were female, aged between 
41 to 50, single, held a bachelor's degree, and had an average monthly income of 30,001 to 
40,000 baht.  Most were employed as university staff and had worked for 11 to 20 years. 
Their opinions on the work efficiency of academic support personnel at NSTRU were highly 
regarded.  Among the various factors assessed, time received the highest average rating, 
followed by quantity, quality, and cost.  The efficiency comparison of academic support 
personnel, classified by personal factors, revealed that individuals with varying service lengths 
exhibited different efficiency levels.  Internal organizational factors in work systems and skill 
sets affected performance efficiency.  Finally, motivation factors in work success, job 
descriptions, work responsibilities, and career paths impacted efficiency, with statistical 
significance at the .05 level. 
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บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ทรพัยากรมนุษย์เป็นปัจจยัที่มีความส าคญัยิ่งต่อการพัฒนาประเทศ ทรพัยากรมนุษย์ 
ที่มศีกัยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกดิประโยชน์สูงสุด ย่อมส่งผลต่อความเจรญิก้าวหน้าและ  
มคีวามมัน่คงทัง้ในดา้นเศรษฐกจิ การเมอืงและสงัคม (ธเนศ ยุคนัตวนิิชชยั, 2560) แต่หากประเทศ
ใดขาดทรพัยากรมนุษย์ที่มศีกัยภาพหรอืไม่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ 
ย่อมส่งผลใหป้ระเทศดอ้ยพฒันาตามไปดว้ย เพราะทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัทีก่่อใหเ้กดิการ
พฒันาหรอืสรา้งสรรค์สิง่ใหม่ๆ  ประเทศต่าง ๆ จงึมุ่งหวงัที่จะมทีรพัยากรมนุษย์ที่มปีระสทิธภิาพ



และมรีะบบการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีด่เีพื่อก่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาต ิซึง่แน่นอนว่า
ทุกองค์กรล้วนมคีวามหวงัที่จะได้รบัประสิทธิภาพการท างานสูงสุดจากบุคลากรเพื่อมุ่งหวังให้
บุคลากรเป็นก าลงัหลกัที่จะขบัเคลื่อนใหอ้งคก์รบรรลุจุดประสงค์ทีต่ ัง้ไว ้ในทางปฏบิตัอิงคก์รมกัจะ
พูดถงึประสทิธภิาพพรอ้มกบัประสทิธผิล (Effectiveness) โดยใช้ทรพัยากรที่มอีย่างเต็มความสามารถ 
หากองค์กรใดมทีรพัยากรบุคคลที่ขาดประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานถือเป็นเรื่องยากที่จะส่งผลให้
องค์กรมคีวามเจรญิเติบโตได้อย่างยัง่ยนื และสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาเรื้อรงัขององค์กรซึ่งขาด
ประสทิธภิาพในการท างาน ไม่สามารถสรา้งบุคลากรที่ดขี ึน้มาทดแทนได ้และอาจจะขาดแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตังิานในองค์กรที่ตวัเองท างานอยู่ (สุภารตัน์ กุลโชติ, 2566) การบรหิารงานในองค์กร 
ในปัจจุบนัจ าเป็นทีก่ารปฏบิตัริาชการต้องด าเนินการใหท้นัยุคสมยั และเพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลง
ในชีวิตวิถีใหม่ที่มกีารน าระบบดิจทิลั และเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช้ในการด าเนินการมากขึ้น  
การพัฒนาทักษะในการท างานให้ทันต่อสภาวะปัจจุบัน และรองรับปริมาณงานจ านวนมาก  
ต้องประสานกบัหน่วยงานภายนอกเพื่อให้บรกิารแก่ผู้มารบับรกิาร ไม่ว่าจะเป็นองค์กร หน่วยงานอื่น 
ทัง้ภาครฐัและเอกชน รวมถงึการให้บรกิารแก่ประชาชนที่เริม่เน้นความสะดวกได้มาตรฐานในการ
ปฏิบัติหากภาคราชการไม่ปรบัการท างานให้ทนัยุคสมยั และยงัใช้วธิกีารท างานแบบเดมิ   
ความลม้เหลวในระบบการใหบ้รกิารสาธารณะแก่ประชาชนจะเป็นภาพสะทอ้นใหเ้หน็ถงึการพฒันา
ประเทศทีไ่ม่สามารถประสานการพฒันากบัประชาคมโลก เกดิความเสยีเปรยีบในเชงิความสมัพนัธ์
ระหว่างประเทศได ้  
 การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนี่ งประเด็นการพัฒนาประเทศ  
ที่ส าคญัตามกรอบยุทธศาสตร์ชาต ิ20 ปี (พ.ศ.2561 - 2580) ได้ก าหนดแผนย่อยของแผนแม่บทฯ 
การสร้างและพฒันาบุคลากรภาครฐั ซี่งก าหนดแนวทางการพฒันากลไกการวางแผนก าลงัคน  
ในภาครฐัให้มมีาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบตัิได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มกีารก าหนดรูปแบบ  
การจา้งงาน การสรรหา การคดัเลอืกและการแต่งตัง้ เสรมิสรา้งความเขม้แขง็ในการบรหิารงานบุคคล
ใหเ้ป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่างแทจ้รงิ โดยการสรรหาและคดัเลอืกบุคคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถ 
มคีุณธรรม จรยิธรรม มรีะบบบรหิารจดัการและพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งต่อความต้องการในการ
ปฏบิตังิาน มคีวามก้าวหน้าในอาชพี สามารถจงูใจใหค้นดคีนเก่งท างานในภาครฐั มกีารประเมนิผล
และเลื่อนระดบัต าแหน่งของบุคลากรภาครฐัตามผลสมัฤทธิข์องงานและพฤตกิรรมในการปฏบิตังิาน 
สรา้งความก้าวหน้าให้กบับุคลากรภาครฐัตามความรูค้วามสามารถและศกัยภาพในการปฏบิตัิงาน 
รวมถงึการทบทวน และปรบัเปลีย่นระบบค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม มมีาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้อง
กบัภาระงาน  ส่งเสรมิการพฒันาบุคลากรทุกประเภทใหม้คีวามรู ้ความสามารถและปรบัตวัใหท้นัต่อ
การเปลีย่นแปลง มรีะบบพฒันาขดีความสามารถของบุคลากรใหม้สีมรรถนะใหม ่(มหาวทิยาลยัราชภฏั
นครศรธีรรมราช, 2566) 



 มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ไดเ้ลง็เหน็ถงึความส าคญัของทรพัยากรบุคคลที่เป็น
ปัจจยัหลกัในการขบัเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้ส าเร็จ  ได้ผลกัดนัให้มแีผนพัฒนาองค์กรและ
บุคลากรทุกประเภทอย่างชดัเจนเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชพี และได้มกีารก าหนดเป้าหมาย  
ในแผนปฏบิตัริาชการรายปี ดา้นการพฒันาระบบบรหิารจัดการ เพื่อมุ่งหวงัใหบุ้คลากรมสีมรรถนะ 
ทีเ่หมาะสมกบัการท างาน และมสีมรรถนะใหม่ๆ สามารถรองรบัการเปลีย่นแปลงของบรบิทการพฒันา 
และพฒันาไปสู่การเป็น “SMART organization” 

จากข้อมูลดังกล่าว ผู้วิจยัจึงมีความสนใจศึกษาในเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช เพื่อให้
ทราบถงึระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ แรงจูงใจ รวมทัง้ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพ  
ในการปฏบิตังิาน  เพื่อน าผลการศกึษาที่ได้เสนอต่อผู้บรหิารส าหรบัใช้เป็นแนวทางในการพฒันา
ระบบบรหิารจดัการ และการบรหิารงานบุคคลเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช อันจะน าไปสู่การยกระดับให้เป็น 
องคก์รชัน้น า และตอบสนองต่อความตอ้งการของทอ้งถิน่ และเป็นไปตามนโยบายของมหาวทิยาลยั
ราชภฏันครศรธีรรมราช    

 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองค์กรที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
 3. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
 

สมมติฐานของการวิจยั 
การศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช  ไดก้ าหมดสมมตฐิานศกึษาวจิยั ดงันี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัภายในองค์กรส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 



ขอบเขตการศึกษา 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 มุ่งเน้นการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช   
 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรในการวจิยัครัง้นี้คอื บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ได้แก่ ขา้ราชการ พนักงาน
มหาวทิยาลยั พนกังานราชการ ลกูจา้งประจ า พนกังานมหาวทิยาลยัตามสญัญา และลกูจา้งชัว่คราว 
จ านวน 358 คน (งานการเจา้หน้าที,่ 2567) ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามตารางส าเรจ็รูปของ 
Krejcie และ Morgan (Krejcie and Morgan, 1970) โดยก าหนดระดบัค่าความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 
และระดบัค่าความคลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 โดยแจกแจงตามขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดท้ัง้หมด 186 คน 
 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี 

ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตพืน้ทีใ่นการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มประชากรกลุ่มตวัอย่างของบุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการ ทีป่ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช   
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศกึษาและลงพืน้ทีเ่กบ็ขอ้มลูการวจิยัในครัง้นี้ ตัง้แต่เดอืนกรกฎาคม ถงึ
เดอืนธนัวาคม พ.ศ.2567  
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ร 
 Waterman, Peters, และ Phillips (1980) อธิบายไว้ว่า McKinsey's 7S Framework เป็น
แนวทางวเิคราะห์ปัจจยัภายในหน่วยงานซึ่งเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งที่ถูกน ามาใช้ในการวเิคราะห์
การบรหิารองค์กรที่จะช่วยให้การบรหิารองค์กรมศีกัยภาพการท างานสูงมากยิง่ขึน้ ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 7 ประการ ได้แก่ กลยุทธ์ (Strategy) โครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems)  
รปูแบบ (Style) บุคคล (Staff) ทกัษะ (Skills) และค่านิยมรว่ม (Shared Values) 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
เนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2565) อธบิายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถงึ ความปรารถนาภายในตวั

บุคคลทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีบุ่คคลนัน้ต้องการ แรงจงูใจอาจ
เกิดจากความต้องการของบุคคลที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้รบัการตอบสนอง 
จะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ  
 ธญัญารตัน์ สาลกิา (2566) ไดศ้กึษาถงึมลูเหตุในการสรา้งแรงจงูใจในการท างานตามทฤษฎี
ที่เรียกว่า ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two factors theory) ซึ่งแนวคิดหลักของทฤษฎีนี้ เชื่อว่า
ผูป้ฏบิตังิานจะปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพขึน้อยู่กบัความพงึพอใจ โดยความพงึพอใจจะเป็น



ตวักระตุ้นใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามกระตอืรอืรน้ในการท างานมากขึน้ ผลผลติของงานสูงขึน้ ความพงึ
พอใจในการท างานดา้นปัจจยัจงูใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คอื 
 1. ความส าเรจ็ของงาน (Achievement) คอื การทีบุ่คคลสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายด้วย
ความทุ่มเทและมุง่มัน่  และความพยายามอยา่งเตม็ที ่เพื่อใหเ้สรจ็สิน้ตามทีต่ ัง้ใจไว้ 
 2. การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) คอื การที่บุคคลได้รบัความยอมรบันับถือ 
เหน็คุณค่า ชื่นชม ยกย่อง และให้ความส าคญักบัความสามารถ ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่อง
ชมเชย การเลื่อนขัน้เลื่อนเงนิเดอืน  
 3. ลกัษณะของงาน (Work itself) คอืคุณสมบตัิ เนื้อหา หรอืรูปแบบของงาน ที่ส่งผลต่อ
ความรูส้กึ ความคดิและพฤตกิรรมของผู้ปฏบิตังิาน ดงันัน้องค์กรควรพยายาม  ออกแบบงานใหม้ี
ลกัษณะทีด่เีพื่อดงึดดูและรกัษาพนกังานทีม่คีุณภาพ 
 4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) คือความรบัผิดชอบที่บุคคลมีต่องาน หรือหน้าที่ 
ทีไ่ดร้บัมอบหมาย เช่น การท างานใหเ้สรจ็สิน้ตามก าหนดเวลา การท างานใหถู้กต้องตามมาตรฐาน
และการรบัผดิชอบต่อผลลพัธข์องงาน 
 5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) คอืการไดร้บัการเปลีย่นแปลงสถานะ
หรอืต าแหน่งของบุคคลในองคก์รในทางทีส่งูขึน้ ตลอดจนการไดร้บัโอกาสในการฝึกอบรมหรอืศกึษา
ดงูานเกีย่วกบังานทีป่ฏบิตั ิ

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 Peterson & Plowman (1953) อธบิายไว้ว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานเป็นความสามารถ
ของบุคคลในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ประกอบดว้ย 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. คุณภาพ (Quality) คุณภาพของงานจะต้องมคีุณภาพสูง ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์ 
คุม้ค่าและมคีวามพงึพอใจ 
 2. ปรมิาณงาน (Quantity) ปรมิาณของงานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
 3. เวลา (Time) เวลาที่ ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ ในลกัษณะที่ ถูกต้องตามหลกัการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
 4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ค่าใชจ้่ายในการด าเนินงานทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกบังาน และวธิกีาร
คอืจะตอ้งลงทุนน้อยใหไ้ดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 อทติ ิเพ่งพโิรจ (2565) ไดศ้กึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ส่วนต าบล จงัหวดันราธวิาส  ผลการวจิยัพบว่าระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ส่วนต าบล จงัหวดันราธวิาส อยู่ในระดบัมาก (X = 3.98) ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตัิงานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าพนักงานส่วนต าบลที่มเีพศ ระดบัการศึกษา 



และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และปัจจยัจงูใจดา้นความส าเรจ็ในการท างานและดา้นความก้าวหน้าในอาชพี
ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดันราธวิาสอย่างมนีัยส าคัญ
ทางสถติทิี่ระดบั 0.01  และดา้นความรบัผดิชอบในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
ของพนักงานส่วนต าบล จงัหวดันราธวิาสอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งปัจจยัจูงใจ
สามารถอธบิายประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานส่วนต าบล จงัหวดันราธวิาส ไดร้อ้ยละ 70.2 
 

กรอบแนวคิดงานวิจยั 
             ตวัแปรตน้ 

 
 
 
 
 
  
 

ตวัแปรตาม 
 
 
 
  
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 
ทีม่า : ผูว้จิยั 

  ปัจจยัส่วนบคุคล 
  1.เพศ    
  2.อาย ุ  
  3.สถานภาพ 
  4.ระดบัการศกึษา  
  5.รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  
  6.ประเภทต าแหน่ง   
  7.ระยะเวลาการปฏบิตังิาน  

   ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
   1.ดา้นคณุภาพ 
   2.ดา้นปรมิาณ 
   3.ดา้นเวลา 
   4.ดา้นคา่ใชจ้่าย 
  ทีม่า : Peterson & Plowman  (1989) 

  ปัจจยัภายในองคก์ร 
  1.กลยทุธ ์   
  2.โครงสรา้ง   
  3.ระบบการปฏบิตังิาน   
  4.รปูแบบการบรหิาร   
  5.บุคลากร  
  6.ทกัษะ 
  7.คา่นิยมร่วมของคนในองคก์ร 
ทีม่า :  Waterman, Peters, และ Phillips (1980) 

  ปัจจยัแรงจงูใจ 
  1.ปัจจยัความส าเรจ็ในการท างาน    
  2.การไดร้บัการยอมรบันบัถอื   
  3.ลกัษณะงาน  
  4.ความรบัผดิชอบในงาน     
  5.ความกา้วหน้าในอาชพี  
ทีม่า : Herzberg (1959) 
 
 



วิธีด าเนินการวิจยั 
 

การศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช โดยผู้วจิยัได้มกีารก าหนดวธิกีารศึกษาและวิจยั 
เพื่อให้ได้ข้อมูลจากกลุ่มประชากรตวัอย่างที่ผู้วจิยัจะได้ด าเนินการศึกษาและเก็บข้อมูลบุคลากร 
สายสนับสนุนวชิาการ ทีป่ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช โดยการเกบ็ขอ้มลูจาก
ปัจจยับุคคลดา้น เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ประเภทต าแหน่งและ
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน ขอ้ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัภายในองค์กร ปัจจยัแรงจงูใจและประสทิธภิาพ 
ในการปฏบิตังิาน โดยมกีลุ่มประชากรบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ได้แก่ ขา้ราชการ พนักงาน
มหาวทิยาลยั พนกังานราชการ ลกูจา้งประจ า พนกังานมหาวทิยาลยัตามสญัญา และลกูจา้งชัว่คราว 
ซึ่งการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามตารางส าเรจ็รูปของ Krejcie และ Morgan (Krejcie and 
Morgan, 1970) จ านวน 186 คน ในการเกบ็แบบสอบถามจากกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

 
เคร่ืองมือในการวิจยั 
 1. ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศกึษา คน้ควา้ แนวคดิและทฤษฎ ีงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และขอ้มลูทีไ่ด้
เผยแพร่ผ่านทางช่องทางอนิเตอรเ์น็ต ในเรื่องของแนวคดิและทฤษฎดี้านปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ภายในองค์กร ปัจจยัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
มาวเิคราะหเ์พื่อสรา้งเครือ่งมอืในการสรา้งแบบสอบถาม (Questionnaire)  แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงันี้ 

   ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมลีกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ 
(Check list) ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ประเภท
ต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏบิตังิาน จ านวน 7 ขอ้ 

   ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัภายในองคก์ร 7 ดา้น จ านวน 21 ขอ้  
    ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจงูใจ 5 ดา้น จ านวน 15 ขอ้ 
    ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกบัระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 4 ดา้น 
จ านวน 12 ขอ้ 

2. ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามที่ได้จากการศกึษาขอ้มลูเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษาเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของแบบสอบถาม ใหต้รงไปกบักรอบแนวคดิงานวจิยั วตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั 

3. การออกแบบแบบสอบถามใหไ้ดคุ้ณภาพ ด าเนินการวเิคราะหแ์บบสอบถาม ดว้ยวธิ ีIOC : 
Index of item objective congruence จากผูเ้ชีย่วชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อหาค่าความเทีย่งตรงของ
แบบสอบถาม หรอืค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค์ ด าเนินการเคราะห์ผลจาก
แบบสอบถามดว้ยโปรแกรมวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ เกณฑก์ารพจิารณาคอื ค่า IOC  



4. ผลการทดสอบของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมการวิเคราะห์ค่าทางสถิติ มีค่า
สมัประสิทธิอ์ ัลฟา ของความเชื่อถือได้ เท่ากับ 0.982 ซึ่งมคี่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่า ชุดข้อมูล
แบบสอบถามมคีวามเชื่อถอืได ้

การน าแบบสอบถามทีไ่ด้จากการแก้ไขเรยีบรอ้ยแลว้ไปทดลองเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง 
(Try Out) กับข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงาน
มหาวทิยาลยัตามสญัญา และลูกจา้งชัว่คราว ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้ จ านวน 30 ชุด 
เพื่อจะไดท้ดสอบความเชื่อมมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชส้มัประสทิธิอ์ลัฟ่าของครอนบารค์ 
(Cronbach’s alpha coefficient) ดว้ยการใชโ้ปรแกรมวเิคราะหค์่าสถติ ิซึง่จะไดค้วามเชื่อมัน่จากการ
ค านวนมากกว่า 0.7 ผูว้จิยัจงึพจิารณาโดยการเปลี่ยนแปลงในค าถาม หรอืตดัออกไป โดยมเีกณฑ์
การแปลผลความเชื่อมมัน่ของแบบสอบถาม  

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลของแบบสอบถามเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งเป็น
ขา้ราชการ พนักงานมหาวทิยาลยั พนักงานราชการ ลูกจา้งประจ า พนักงานมหาวทิยาลยัตามสญัญา 
และลกูจา้งชัว่คราว ทีไ่ดจ้ากการเลอืกตวัอยา่งแบบเจาะจง  จ านวน 186 คน ดงันี้ 

1. ค่าสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คอืค่าความถี่ ( frequency ) แทนค่าด้วย n และ 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) แทนค่าดว้ย % ในส่วนที ่1 ส่วนที ่2 ส่วนที ่3 และส่วนที ่4 
    2. การวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช โดยใช้การวเิคราะห์ข้อมูล การหา
ค่าเฉลีย่ (Mean) แทนค่าดว้ย X  ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แทนค่าดว้ย S.D. 
     3. การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมตฐิาน โดยการทดสอบค่าท ี(Independent Sample t-test) 
การวเิคราะห ์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจยั 
 
สรปุผลการวิจยั 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญงิคดิเป็นรอ้ยละ 72.00 มอีายุ 41-50 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 42.50 มสีถานภาพโสด คดิเป็น
รอ้ยละ 48.40 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 69.90 มรีายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 30,001-
40,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 30.60 มปีระเภทต าแหน่งพนักงานมหาวทิยาลยั คดิเป็นรอ้ยละ 61.80 
และมรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน 11-20 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 38.70 



 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยภายในองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช พบว่า ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
(X = 4.29, S.D.=.558) เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นทกัษะ มคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด ( X = 4.42, 
SD = .580) รองลงมาดา้นโครงสรา้ง  (X = 4.41, S.D. = .589) ดา้นระบบการปฏบิตังิาน (X = 4.32, 
S.D.= .600) ดา้นค่านิยมรว่มของคนในองคก์ร (X =  4.31, S.D. = .660) ดา้นบุคลากร (X = 4.23, 
S.D.= .637) ด้านกลยุทธ์ ( X = 4.20, S.D.= .673)  และน้อยที่สุดคือ ด้านรูปแบบการบริหาร   
(X = 4.15, S.D. = .715) 

3. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัจงูใจของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏั
นครศรธีรรมราช พบว่า ในภาพรวมมรีะดบัความคดิเห็นในระดบัมาก ( X = 4.33, S.D. = .509)  
เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความรบัผดิชอบในงาน มคี่าเฉลีย่ระดบัมากทีสุ่ด ( X = 4.44,  
SD = .551) รองลงมา คอื ด้านความส าเรจ็ในการท างาน  (X = 4.43, S.D. = .528) ด้านลกัษณะงาน  
( X = 4.38, S.D. = .558) ด้านความก้าวหน้าในอาชพี (X = 4.23, S.D. = .696) และน้อยที่สุดคอื 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื  (X = 4.18, S.D. = .677) 

4. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช พบว่า ในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับมาก  
(X = 4.49, S.D. = .478) เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นเวลา มคี่าเฉลีย่ระดบัมากทีสุ่ด (X = 4.57, 
SD = .551) รองลงมา คอื ด้านคุณภาพ (X = 4.47, S.D. = .545) ด้านปรมิาณ (X = 4.6, S.D. = .557) 
และน้อยทีสุ่ดคอื ดา้นค่าใชจ้า่ย (X = 4.45, S.D. = .562) 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวเิคราะหแ์ละทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีต่่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ประเภทต าแหน่ง 
ต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ไม่แตกต่างกนั ปัจจยัดา้นระยะเวลาการปฏบิตังิาน ต่างกนั มี
ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช แตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 ผลการวเิคราะห์และทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจยัภายในองค์กรต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช โดยใชค้่าสถติทิีใ่ช้
พจิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปรโดยรวมของประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ผลการทดสอบ
พบว่า ตวัแปรตน้ ปัจจยัภายในองคก์ร อธบิายความผนัแปรของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน คดิเป็น
รอ้ยละ 54.3 (Adj R2 = .543) และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่ละตวักบัประสทิธภิาพ



ในการปฏบิตังิาน พบว่า ตวัแปรต้น ด้านระบบการปฏบิตังิานและด้านทกัษะ ส่งผลต่อประสทิธภิาพ 
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สามารถสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยภายในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช 
ไดด้งันี้ 
 Y  = 1.561 + 0.188(X3 ดา้นระบบการปฏบิตังิาน) + 0.396 (X6 ดา้นทกัษะ)  
          R2 = .561  , Adj R2 = .543 
 
 ผลการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช โดยใชค้่าสถติทิีใ่ช้
พจิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคูณของตวัแปรโดยรวมของประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ผลการทดสอบ
พบว่า ตวัแปรต้น ปัจจยัแรงจงูใจ อธบิายความผนัแปรของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน คดิเป็นรอ้ย
ละ 73.5 (Adj R2 = .735) และเมื่อพจิารณาความสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นแต่ละตวักบัประสทิธภิาพใน
การปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแปรต้น ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงาน ด้านความ
รบัผิดชอบในงานและด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05  สามารถสร้างสมการพยากรณ์ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ไดด้งันี้ 
 Y   = 0.810 + 0.304(X1 ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน) + 0.256(X3 ดา้นลกัษณะงาน) +  
                 0.165(X4 ดา้นความรบัผดิชอบในงาน) + 0.180(X5 ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี)  
 R2 = .743  , Adj R2 = .735 
  

การอภิปรายผล 
 

       ผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช สามารถอภปิรายผลตามวตัถุประสงค์
ของการวจิยั ไดด้งันี้ 
 1. เพื่อเปรยีบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประเภทต าแหน่ง ต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  



ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สาวิตรา สุวรรณ์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดั
เชยีงใหม่ ผลการวจิยัพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพและรายได ้ต่างกนั จะมปีระสทิธภิาพ
การท างานไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อคัรเดช 
ไม้จันทร์ (2560) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตัง้เครื่องจักรสายการผลิต ในจังหวัดสงขลา พบว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ กัลยกร สิทธิวงษ์ (2566) ได้ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร : กรณีศกึษาศาลแขวงนครสวรรค์ ผลการวจิยัพบว่า ระยะเวลา 
ในการท างานที่ต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดบั 0.05 และสอดคล้องกบังานวจิยัของ พระมหาคณาธปิ จนัทร์สง่า (2566) ได้ศึกษาปัจจยั 
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการส านักงานเขตสมัพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร 
ผลการวจิยัพบว่า ระยะเวลาในการท างานที่ต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานแตกต่างกัน 
อยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

2. ผลการทดสอบสมมตฐิานปัจจยัภายในองค์กรส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ดา้นระบบการปฏบิตังิานและดา้นทกัษะ ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 
สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ ช าเลอืง ศรวีไิล, ภมร ขนัธะหตัถ์ และธนิศร ยนืยง (2565) ไดศ้กึษา
ระดบัปัจจยัภายในองคก์ร สมรรถนะหลกัของบุคลากรและประสทิธผิลของเทศบาล ในจงัหวดัลพบุร ี
พบว่า ปัจจยัภายในองค์กรของเทศบาลในจงัหวดัลพบุร ีโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณา
เป็นรายด้านโดยเรยีงล าดบัค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านรูปแบบ ด้านค่านิยมร่วม ด้านระบบ 
การปฏบิตังิาน ดา้นบุคคล ดา้นทกัษะ ดา้นกลยทุธ ์และดา้นทีน้่อยทีสุ่ด คอื ดา้นโครงสรา้ง   
 3.  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ผลการทดสอบสมมตฐิาน
พบว่า ด้านปัจจยัความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะงาน ด้านความรบัผดิชอบในงาน และ  
ด้านความก้าวหน้าในอาชพี ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 สอดคลอ้งกบั
ผลการศกึษาของ วษิณุ กติตพิงศ์วรการ (2563) ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในงาน  
ด้านการได้ร ับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  



ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน และสอดคลอ้งกบั เรอืงฤทธิ ์มหามนตร ี
(2564) ไดศ้กึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัแห่งหนึ่งในนิคม
อมตะซติี ้ชลบุร ีพบว่า ปัจจยัจงูใจมอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ในองค์กร สอดคล้องกับ ณัฐชานันท์ สุจริตนรเศรษฐ์ (2560) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของผู้ใช้ระบบบญัชคีอมพวิเตอรข์ององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต
จงัหวดัชลบุร ีพบว่า แรงจูงใจในการท างานและการสนับสนุนการท างาน มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก  
ต่อประสทิธภิาพการท างานของผูใ้ชร้ะบบบญัชคีอมพวิเตอร ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
และสอดคลอ้งกบั ปิยวรรณ บรรพชาต ิ(2563) ไดศ้กึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของข้าราชการในส านักงานที่ดนิกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏบิตังิานของขา้ราชการในส านกังานทีด่นิกรุงเทพมหานคร  
 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 
 1. จากผลการวจิยัพบว่าประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร มคี่าเฉลี่ยระดบัความ
คดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ทัง้ภาพรวมและรายด้าน  แสดงว่าบุคลาการมกีารปฏบิตัิงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ด้านค่าใช้จ่าย มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด ในหัวข้อการใช้จ่าย
งบประมาณที่ได้รบัจดัสรรให้เป็นไปตามแผนการด าเนินงานที่ก าหนดไว้และเกิดประโยชน์สูงสุด 
หน่วยงานจงึควรมกีารวางแผนการจดัท างบประมาณ ควบคุมการใชจ้่ายใหเ้ป็นไปตามไตรมาส และ
มรีะบบการติดตาม ประเมนิผลการใช้จ่ายงบประมาณอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าผลมาปรบัปรุงและ
พฒันาระบบการใชจ้่ายงบประมาณ ซึง่จะช่วยใหห้น่วยงานสามารถบรหิารจดัการทรพัยากรไดอ้ย่าง
คุม้ค่า และบรรลุเป้าหมายทีว่างไวอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 2. จากผลการวจิยัพบว่าปัจจยัภายในองค์กร มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
ทัง้ภาพรวมและรายด้าน แสดงว่าหน่วยงานมกีารก าหนดด้านกลยุทธ์ โครงสร้างองค์กร ระบบการ
ปฏิบัติงาน รูปแบบการบริหารงาน บุคลากร ทักษะและค่านิยมร่วมของคนในองค์กรส่งผลให้
บุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ แต่ดา้นรปูแบบการบรหิาร มคี่าเฉลีย่ระดบัความ
คดิเห็นน้อยที่สุด หน่วยงานจงึควรเน้นการมสี่วนรวมของบุคลากรในการคดิ วางแผนและตดัสนิใจ
ร่วมกนั และส่งเสรมิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูเ้พื่อการพฒันางานให้มปีระสทิธภิาพ ส่งเสรมิให้มกีารน า
เทคโนโลยทีี่ทนัสมยัมาใช้ในการบรหิารจดัการองค์กรและอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น 
ระบบ Enterprise Resource Planning (ERP) มีการรวบรวมข้อมูลบันทึกไว้ใน Database หลัก 
เพื่อใหฝ่้ายบรหิารหรอืบุคลากรฝ่ายอื่น ๆ สามารถน าขอ้มลูทีต่้องการออกมาใช้ประโยชน์และแก้ไข
ปัญหาไดท้นัต่อสถานการณ์ ท าใหแ้ต่ละหน่วยงานสามารถท างานรว่มกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 



 3. จากผลการวจิยัพบว่าปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร มคี่าเฉลีย่ระดบัความ
คดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ทัง้ภาพรวมและรายด้าน แสดงว่าบุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานซึ่ง
ส่งผลดีต่อองค์กร แต่ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
หน่วยงานจงึควรมกีารยกย่องชมเชย เชดิชูเกยีรตบิุคลากร มกีารให้รางวลัผู้ที่มผีลการปฏบิตังิาน
ดเีด่น ผูท้ าประโยชน์และชื่อเสยีงใหก้บัหน่วยงาน เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจ ซึง่จะส่งผลใหบุ้คลากร
รูส้กึภาคภูมใิจในตวัเองและในงานที่รบัผดิชอบ เนื่องจากการยกย่องชมเชยทีถู่กต้องและเหมาะสม
จะช่วยสรา้งแรงจงูใจใหก้บับุคลากร ใหท้ างานไดอ้ยา่งมคีวามสุขและมปีระสทิธภิาพ 
ข้อเสนอแนะในการท าการวิจยัครัง้ต่อไป 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครศรธีรรมราช ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไป
เพื่อให้ได้ทราบข้อมูลในภาพรวมถึงระดับปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรทัง้มหาวทิยาลยั จงึควรเพิม่การศกึษากบับุคลากรสายวชิาการ และควรศกึษาเพิม่เตมิปัจจยั
อื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิตัิงาน หรอืมคีวามสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิาน เช่น ปัจจยัพฤตกิรรมและทศันคตใินการท างาน ภาวะผูน้ า ความผูกพนัต่อองคก์ร และ
การท างานเป็นทมี เป็นต้น และควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิด้วยการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยวธิกีารการ
สมัภาษณ์เชงิลกึเพื่อได้ขอ้มูลที่เป็นจรงิตามความคดิเหน็ของบุคลากรมากที่สุดเพื่อที่จะสามารถน า
ขอ้มลูมาพฒันาการบรหิารองคก์รต่อไป 
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