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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ก าหนดตวัอย่างโดยใชว้ิธีการ ค านวนของ ทาโร 

ยามาเน (Yamane :  1973, p.727) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 จ านวน 225 คน เก็บขอ้มูล โดยใช้

แบบสอบถามและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียรสัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (One-Way ANOVA  : Multiple Regression 

Analysis) โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 155 คน ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพ

โสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีรายไดต้่อเดือนระหว่าง 20,001-40,000 บาท ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน และมีประสบการณ์การท างานในปัจจุบนั 4-5 ปี 

ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 มีจ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้น

ความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้ร้อยละ 79.60  

 

ค ำส ำคัญ : แรงจูงใจในการท างาน,ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 



Abstract 
 

The objective of this research was to study factors affecting the work efficiency of 

Phetchaburi Rajabhat University employees. The sample was determined by using Taro Yamane's 

calculation method (Yamane: 1973, p.727) at a tolerance level of 0.05, numbering 225 people. Data 

was collected by using questionnaires and analyzed the data by statistics, consisting with the 

descriptive statistics including percentage, mean, standard deviation and inferential statistics 

including finding the Peirson correlation coefficient. and multiple regression analysis (One -Way 

ANOVA: Multiple Regression Analysis), mostly are female, 155 people, mostly betw een 31-40 

years of age, single status, bachelor's degree education. Have a monthly income between 20,001 -

40,000 baht. Most of the respondents were university employees in the support field. and have 

current work experience of 4-5 years. 

  The results of the research found that the factors that affect the work efficiency of 

Phetchaburi Rajabhat University employees with statistical significance at 0.05 are seven aspects, 

including work success, responsibility, salary and welfare benefit, working environment, security in 

work, progress in work and relationships with coworkers. Able to predict the work efficiency at 

79.60 percent 
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บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและสภำพปัญหำ  

กระแสการเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบันมีอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นปัญหา
ทางดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และโรคระบาดท าให้องคก์ารต่างตอ้งเสาะแสวงหาแนวทางเพื่อให้
องคก์รอยู่รอดและมีจุดยืนท่ี มัน่คง จ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้สามารถทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น และการรับมือกบัความเปล่ียนแปลงเหล่านั้นท าให้องคก์รทั้งภาครัฐและ ภาคเอกชน ประเมิน
ศกัยภาพของตนเองในดา้นทรัพยากรบุคคล เพราะคนคือทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ี ส าคญัท่ีสุดท่ีจะ
น าองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งแน่ใจวา่พนกังานทุกคน
ในองค์กรจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างมี  ประสิทธิภาพ ถ้าพนักงานปฏิบัติงานอย่างไม่เต็มท่ี ไร้ซ่ึง
ประสิทธิภาพในการท างานแลว้ก็จะส่งผล กระทบต่อผลิตภาพ (Productivity) ซ่ึงจะท าให้เกิดความ
ล่าชา้ และมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาในดา้นการปฏิบติังานจะพบว่าคนเรา
อาจจะมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความสามารถในการปฏิบติังาน รวมถึงในเร่ืองของความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบติังานด้วย ส่ิงน้ีเรียกว่า การจูงใจ การจูงใจของคนขึ้นอยู่กับแรงจูงใจอาจหมายถึง ความ
ตอ้งการ ความจ าเป็น แรงขบั หรือแรงกระตุน้ท่ีอยู่ภายในตวับุคคล แรงจูงใจจะถูกน าไปสู่เป้าหมาย  
ค าวา่ “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Movere”(Kidd, 1973:101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบั
ค าในภาษาองักฤษว่า “to move” หมายความวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท า
หรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากใน
ทุกๆวงการ การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือด้ินรน
เพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอย่างซ่ึงจะเห็นไดพ้ฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็น
เพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ยกตวัอย่างลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติคือ การขาน
รับเม่ือไดย้ินเสียงเรียก แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเช่น พนกังาน
ตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ แมว้่าจะมีการน าเทคโนโลยีหรือเคร่ืองจกัรท่ี
ทนัสมยัมาใช ้แต่การท่ีจะด าเนินกิจกรรมหรือการใหบ้ริการใหเ้กิดคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดได้
นั้น ตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพเป็นผูค้วบคุม  

ดังนั้ นส่ิงส าคัญคือองค์การจะท าอย่างไรให้บุคลากรหรือพนักงานท างานได้อย่างเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจและความพึง
พอใจให้แก่พนกังานเพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้พนักงานท างานดว้ยความกระตือรือร้นและมีผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ทั้งน้ีปัจจยัแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท าให้พนกังานเกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน นนัทา โส



รัตน์, 2560 : 10-11) ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน 
เพราะสามารถกระตุน้ท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ องคก์รก็จะไดรั้บประโยชน์
จากพนกังานในดา้นคุณภาพของผลการปฏิบติังาน ซ่ึงองคก์ารสามารถวดัประสิทธิภาพจากเกณฑใ์น
การปฏิบติังานนั้นๆ ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใชใ้นงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีทุกองคก์ารควรสร้างให้เกิดขึ้น ถา้หากองค์กรมีแรงจูงใจในระดบัท่ีสูงพนักงานก็จะ
ปฏิบติังานอย่างเต็มใจ มีความอดทน มีความตั้งใจ ท างานส าเร็จลุล่วง และไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ (กิตติวฒัน์ ถมยา, 2553 : 2)  

ผูวิ้จยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาคร้ังน้ีจะน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปปรับใชใ้ห้เกิด ประโยชน์

กบัองคก์ร เพื่อให้พนกังานมีแรงจูงใจการในการท างานและมีความพึงพอใจในงาน และ  ท าให้ส่งผล

ต่อความส าเร็จของงานท่ีตั้งไวไ้ด ้รวมถึงความสุขของพนกังานดว้ย อีกทั้งยงัเป็นการ เสริมสร้างขวญั

และก าลงัใจให้กบัพนกังานเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และองค์กร

บรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว ้

วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 2.เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
 3.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี 
สมมติฐำนกำรวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 1.ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ประกอบด้วย
พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการและพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน จ านวน 514 คน (กอง
บริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี, 2567) 
 2.ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 



 การวิจยัคร้ังน้ีตวัแปรตน้จะใช้แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานเก่ียวกับทฤษฎี 2 
ปัจจัย (Two Factors Theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959) และตัวแปรตามใช้  
แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ (Peterson & Plowman, 1953) 
ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
 1. สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาใชใ้นการบริหารงานงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราช
ภฏัเพชรบุรีเพื่อใหเ้กิดประโยชน์และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2. สามารถน าไปใช้ดเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่พนักงาน
มหาวิทยาลยัเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 
 3. สามารถน ามาเป็นแนวทางในการรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองคก์รไดย้าวนานและน าความรู้
ความสามารถท่ีไดม้าใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
กรอบแนวคิดในกำรท ำวิจัย 

ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทำงาน 
ปัจจัยจูงใจ  
- ความสำเร็จของงาน  
- การได้รบัการยอมรับนับถือ  
- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  
- ความรับผดิชอบ  
- ความก้าวหน้าในการทำงาน  
ปัจจัยค้ำจนุ  
- นโยบายการบริหารองค์การ  
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
- เงินเดือนและสวัสดิการ  
- สภาพแวดล้อมในการทำงาน  
- ความมั่นคงในการทำงาน 
(Herzberg’s Two Factor 
Theory, 1950) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

- คุณภาพของงาน  
- ปริมาณงาน  
- เวลาที่ใช้ในงาน 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
-เพศ 
-อาย ุ
-สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
-รายได้ต่อเดือน 
-ตำแหน่งงาน 
-อายุการทำงาน 
 



2.แนวคิด ทฤษฎี และผลงำนวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
        1) แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัย 

แนวคิดของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน ปุณณวิช แกว้ลอ้ม, 2560, น. 27) คือ ทฤษฎีท่ี
กล่าวถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานการศึกษาของ Herzberg ได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์นกัวิศวกรและนกับญัชีวตัถุประสงคข์องการศึกษามุ่งเนน้เก่ียวกบัทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานเพื่อท่ีจะน าผลการศึกษามาพฒันาองค์กร เพิ่มผลผลิตในการท างาน ลดอตัราการลางาน 
และสร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีดี โดยสรุปแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ  ปัจจัยจูงใจ 
(Motivates Factors) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors)  

• ปัจจยัจูงใจ (Motivates Factors) เป็นปัจจยัภายในเป็นความตอ้งการภายใน
ของพนักงานท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีจะเก่ียวข้อง
โดยตรงในการท างานท าใหเ้กิดทศันคติทางบวกในการปฏิบติังาน แบ่งไดด้งัน้ี  

          1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือการท่ีพนักงานสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือรับผิดชอบไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รหรือหน่วยงานตั้งไวแ้ละ
อยู่ในเวลาท่ีก าหนด การมีส่วนร่วมในการท างานกับทีมงานและเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้ทีมงาน
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย การใช้ความรู้ความสามารถทกัษะต่าง ๆ ในการปฏิบติังานรวมถึงการ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติงาน และเม่ือได้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย
พนักงานก็จะเกิดความภาคภูมิใจ พอใจท่ีสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายได้ ถ้าเป็น
หน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขาย เช่นพนกังานขายสามารถท ายอดขายบรรลุเป้าหมายใน
แต่ละเดือน เป็นตน้  

          2. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) คือการท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับ
นับถือจากบุคคลรอบขา้งท่ีพนักงานได้ปฏิบัติงานด้วยเช่นจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
บุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานการไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย การไดรั้บค าแนะน าในการปฏิบติังาน
ต่าง ๆ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานสามารถให้ค  าปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานรวมถึงแนะแนวทางการ
ปฏิบัติงาน การให้ก าลังใจซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย ได้รับมอบหมาย
ปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถของ
พนกังาน การท่ีไดรั้บการยอมรับในเร่ืองต่าง ๆ จะท าให้พนกังานให้พนกังานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในตนเอง ยอมรับนับถือตนเองท าให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย ถา้เป็นหน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขายเช่น การไดรั้บรางวลั
เก่ียวกบัยอดขาย เติบโต การปรับต าแหน่งใหเ้ป็นผูจ้ดัการสาขา เป็นตน้  



          3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Job Scop) คือการท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมาย
งานหรือ รับผิดชอบงาน งานนั้นเป็นงานท่ีมีความเหมาะสมกับทักษะความรู้ความสามารถของ
พนักงานมีความท้าทาย มีความอิสระทางความคิด พนักงานสามารถเสนอแนวคิดเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจ รู้สึกมีคุณค่าในการปฏิบติังานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน ถา้เป็นหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขาย เช่น 
พนกังานขายนอกจากมีทกัษะในการขายสินคา้แลว้ถา้มีความสามารถในการบริหารพนกังานท่ีอยู่ใน
สาขาเดียวกนัก็ไดรั้บ โอกาสในการปรับต าแหน่งเป็นหัวหนา้ร้านซ่ึงมีความทา้ทายในการท างานเป็น
ตน้  

          4. ความ รับผิดชอบ (Responsibility) การได้ รับมอบหมายงานหรือ
รับผิดชอบงานในปริมาณงานท่ีเหมาะสม การท่ีพนักงานได้รับความไวว้างใจให้ปฏิบัติงานท่ีมี
ความส าคัญมากขึ้น มีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ผูบ้ ังคับบัญชาให้อิสระในการ
ปฏิบติังานไม่ควบคุมหรือ ก้าวก่ายในการท างานของพนักงานท าให้พนักงานรู้สึกมีอ านาจในการ
ท างาน มีแรงจูงใจในการท างาน ตั้งใจท างานให้ผลออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ถา้เป็นหน่วยงานหรือ
องคก์รท่ีเก่ียวกบังานขาย เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การขึ้นเงินเดือนพนกังาน เป็นตน้  

          5. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Career Path)การท่ีพนกังานมีโอกาสใน
การเติบโต ในสายงานท่ีไดรั้บผิดชอบการไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงาน การเพิ่มอ านาจใน
การตดัสินใจ ในการปฏิบติังาน ไดรั้บโอกาสในการฝึกทกัษะความรู้ความสามารถเพื่อเพิ่มศกัยภาพ
ใหก้บัพนกังาน ช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ ถา้เป็นหน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวกบังานขาย เช่น การส่งพนกังานขายท่ีเป็นผูจ้ดัการ
สาขาไปอบรมเก่ียวกบัการบริหารทีม เป็นตน้  

• ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัตวังาน
โดยตรงเป็นเพียงปัจจยัท่ีช่วยไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานซ่ึงจะเป็นปัจจยัขั้น
พื้นฐานท่ีพนักงาน สมควรได้รับในการปฏิบติังานไม่สามารถเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานได้แต่จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจหากได้รับการตอบแทนท่ีไม่เพียงพอหรือไม่
เหมาะสม แบ่งไดด้งัน้ี  

           1) โอกาสท่ีได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานคือ การท่ีพนักงานจะ
ไดรั้บโอกาสใน การกา้วหนา้ในต าแหน่งปฏิบติังานนั้น ส่วนใหญ่ในองคก์รจะเป็นพนกังานท่ีอายุยงั
นอ้ยท่ีตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนพนกังานท่ีอายอุาวุโสจะมีความคาดหวงัน้อย
กวา่ในการเติบโต ในหนา้ท่ีการงานอาจจะเกิดจากการท่ีไดรั้บโอกาสนั้นมาแลว้  

           2) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคือ การปฏิบติังานร่วมกนัผ่านการการ
ติดต่อส่ือสาร แลกเปล่ียนความคิดและทศันคติในการปฏิบติังานรวมถึงการหาแนวทางการแก้ไข



ร่วมกนัในระหว่าง การปฏิบติังานการมีความเขา้อกเขา้ใจและความเอ้ือเฟ้ือต่อกนัในการท างานให้
ค  าแนะน าเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดอุปสรรคในการท างาน  

           3) ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานคือ ต าแหน่งงานท่ีพนกังานปฏิบติังานนั้นมีความ
น่านบัถือ เป็นท่ียกยอ่ง มีเกียรติ มีความภาคภูมิใจในสังคม เป็นต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัในองคก์ร  

           4)  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาคือ  การ ท่ีพนักงานมีการติดต่อ
ประสานงานกบั ผูบ้งัคบับญัชา เป็นการแสดงออกทั้งทางดา้นกิริยาต่าง ๆ ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกัน การช่วยเหลือ เก้ือกูลกัน การท่ีผูบ้งัคบับญัชาช่วยแนะแนวและหาทางออกร่วมกันเม่ือการ
ท างานมีปัญหาหรืออุปสรรค แสดงออกถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและสามารถท างานร่วมกนัไดดี้ มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็น อยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา  

          5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานคือ การท่ีพนกังานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
เพื่อนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับและเขา้ใจใน
การท างานของเพื่อนร่วมงาน มีความเคารพซ่ึงกันและกัน รับฟังและพร้อมช่วยเหลือเม่ือเพื่อน
ร่วมงานตอ้งการช่วยเหลือเพื่อให้งานนั้นออกมาอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงเพื่อร่วมงานถือเป็นปัจจยั
ส าคญัในการสร้างบรรยากาศในการท างานใหมี้ความสุขและช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการมาท างาน  

           6)  วิ ธีการบังคับบัญชาคือ  การบริหารงานของผู ้บังคับบัญชา ท่ี มี
ประสิทธิภาพ มีความเป็นผูน้ าท่ีดีในการปฏิบติังาน สามารถบริหารงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกพึง
พอใจมีความยุติธรรมในการกระจายปริมาณให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเหมาะสมตรงกบัทกัษะของ
พนักงาน รับฟังความคิดเห็น ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมีความเป็นกลางในการตดัสินใจ และให้
ความช่วยเหลือและค าแนะน าในการท างานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการ  

           7) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร คือ การด าเนินงานและการ
บริหารการจดัการ ภายในองคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รทุกฝ่าย การก าหนดนโยบาย การวาง
ระบบและระเบียบรวมถึงขั้นตอนในการท างานต่าง ๆ ของหน่วยงานแต่ละฝ่าย มีการกระจายงาน
ให้กบัทุกฝ่ายอย่างชดัเจน มีความเป็นธรรมกบัทุกฝ่ายและเม่ือมีการเปล่ียนแปลงหรือมีการก าหนด
นโยบายในการบริหารงานตอ้งมีการมีการประกาศการใชน้โยบายในการบริหารงานอย่างชดัเจนและ
กระจายข่าวสารถึงพนกังานทุกคนในองคก์รหรือหน่วยงานใหรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง  

           8) สภาพการท างานคือ สภาพแวดลอ้มภายนอกของสถานท่ีท างานท่ีมีความ
พร้อมในการท างานและสามารถอ านวนความสะดวกในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรเพื่อ
ช่วยให้พนักงาน สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีองค์กรตอ้งมีการเตรียมไวส้ าหรับ
พนักงาน เช่น โต๊ะท างานท่ีมีความเป็นส่วนตวั ขนาดของห้องท างาน ไม่มีเสียงรบกวนในสถานท่ี
ท างาน มีเคร่ืองถ่าย เอกสารในแต่ละจุดมีแสงสว่างท่ีเพียงพอและมีอุณหภูมิท่ีเหมาะ มีห้องครัวเล็ก ๆ 



หรือตูเ้ยน็เพื่อใหพ้นกังานแช่อาหาร เป็นตน้ เป็นการสร้างความรู้สึกสะดวกสบายในการปฏิบติังานท า
ใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจต่อการท างาน  

           9) ความเป็นอยูส่่วนตวั คือ ความรู้สึกของพนกังานแต่ละบุคคลท่ีมีทั้งดีและ
ไม่ดี ท่ีได้รับ จากการปฏิบัติงาน เช่นความสะดวกในการเดินทางมาท างาน ค่าใช้จ่ายในเร่ืองค่า
เดินทางท่ีเพิ่มขึ้นหรือสภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบันไม่เอ้ือต่อการเดินทางมาท างาน หรือถ้าเป็น
หน่วยงานหรือองค์กรท่ีเป็นงานขายเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนสถานท่ีท างานอยู่บ่อยคร้ังเช่น ในหน่ึง
สัปดาห์ตอ้งเดินทางไปท างานท่ีห้างสรรพสินคา้หลายสาขาท าให้เกิดความล าบากในการเดินทางมา
ท างาน เป็นตน้  

           10) ความมัน่คงในการท างานคือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการปฏิบติังาน ความมัน่คงของสายงานท่ีได้รับผิดชอบ ความมัน่คงของช่ือเสียง ภาพพจน์ของ
องค์กร ขนาดขององค์กร ถา้เป็นหน่วยงานหรือองค์กรท่ีเก่ียวกับงานขายจะเป็นการมีจุดจ าหน่าย
สินคา้ครอบคลุมทุกเครือของหา้งสรรพสินคา้ เป็นตน้ 
วิธีกำรวิจัย                                                                        

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี ประกอบดว้ย 

พนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ และพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน  โดยใช้วิธีการค านวณ

ขนาดกลุ่มตวอยา่งใชสู้ตรของ Yamane (1973, p.727) ได ้กลุ่มตวัอยา่ง จ านวนทั้งส้ิน 225  ตวัอยา่ง ท่ี

ระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้เท่ากบั 0.05  

วิธีกำรเกบ็ข้อมูล 

ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูล และรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเองจากกลุ่มตวัอย่าง  ทั้งหมด 

จ านวน 225 คน น าแบบสอบถามท่ีท าการเก็บขอ้มูล ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ ก่อนท่ี

จะ น าไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติและด าเนินการอภิปรายผล   ด าเนินการเขียนรายงานการวิจยั 

การวิเคราะห์ขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตรวจให้ขอ้มูล โดยน า

ขอ้มูลมา ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค่าสถิติและวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัน้ี  

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพการสมรส ต าแหน่งงาน และอายุการท างาน วิเคราะห์โดย

ใชค้่าความถี่ (Frequency) และการหาค่าร้อยละ (Percentage)  



2. การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในท างาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน นโยบายการบริหารองคก์าร- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือนและสวสัดิการ 
สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียท่ี ค านวณได ้โดย
ใชเ้กณฑ ์(Best, 1997, p.190) ดงัน้ี  

4.50 – 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด  
3.50 – 4.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก  
2.50 – 3.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง  
1.50 – 2.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ย  
1.00 – 1.49 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

   3. การวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นเวลา วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ียท่ีค านวณได ้โดยใชเ้กณฑ์ (Best, 1997, 
p.190) ดงัน้ี  

4.50 – 5.00 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  
3.50 – 4.49 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก  
2.50 – 3.49 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานปานกลาง  
1.50 – 2.49 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย  
1.00 – 1.49 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด  

4. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี เพื่อหาความสัมพนัธ์ ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 

(Simple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิคการน าเขา้ตัวแปรทั้งหมด ด้วยวิธี Enter เป็นการดู

ความสัมพนัธ์วา่ถา้ตวัแปรอิสระเปลี่ยนไปแลว้ตวัแปรตามจะเปล่ียนไปดว้ยหรือไม่ 

สรุปผลกำรวิจัย 
จากผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

จากศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 155 คน ส่วนใหญ่มี

อายุระหว่าง 31-40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีรายไดต้่อเดือนระหว่าง 20,001-



40,000 บาท  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  และมี

ประสบการณ์การท างานในปัจจุบนั 4-5 ปี 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับแรงจูงใจในกำรท ำงำนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนมหำวิทยำลยัรำชภัฏเพชรบุรี  

 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของ
งาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัค ้าจุนดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายการ
บริหารองคก์ร และปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  

 ส่วนท่ี 3 สรุปผลวิเครำะห์ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนมหำวิทยำลัยรำช

ภัฏเพชรบุรี 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีโดยภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นเวลา มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
คุณภาพของงาน และดา้นปริมาณงาน  
 ส่วนท่ี 4 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัยของปัจจัยส่วนบุคคลกบัประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนมหำวิทยำลยัรำชภัฏเพชรบุรี 
 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการปฏิบติังาน สังกดั
หน่วยงาน ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีไม่
แตกต่างกนั 

ส่วนท่ี 5 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัยของแรงจูงใจในกำรท ำงำนกบัประสิทธิภำพ
ในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนมหำวิทยำลยัรำชภัฏเพชรบุรี 
 แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น
ท่ีส่งผลทางบวกไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่วนดา้นท่ีส่งผลทางลบไดแ้ก่ 
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรี โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ 



ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ทั้งน้ี
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความภาคภูมิใจ กระตือรือร้น มุ่งมัน่ตั้งใจท างาน และมีความสุขในการท างาน
ตามต าแหน่งหน้าท่ีทีรับผิดชอบ มีทศันคติในเชิงบวกและอยากท าผลงานให้ออกมาดีเพื่อความพึง
พอใจของตนเองและขององค์การ สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ มณีรัตน์ ศรีคุย้และธวชัชัย ทุมทอง 
(2561) ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยัราชภฏัภูเก็ต พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานของมหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัภูเก็ต มีแรงจูงใจในการท างานภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณาตามรายดา้นแลว้พบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัภูเก็ตมีแรงจูงใจ
ในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในระดบัมาก รองลงมาคือ  ดา้นนโยบายและการบริหาร และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤตภาคิน ม่ิงโสภา, บุษกร วฒันบุตรและวิโรชน์ หม่ืนเทพ (2562) ท่ีศึกษา 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยั
เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี โดยดา้นท่ีมีแรงจูงใจมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และน้อยท่ีสุดคือ ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบุรีโดยภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือดา้น
คุณภาพของงาน และดา้นปริมาณงาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นฤมล เตียวไพบูลยแ์ละกลัยกิตต์ิ 
กีรติองักูร (2565) ท่ีศึกษา  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ
กรณีศึกษาจุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย พบว่า ระะดับความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
ปฏิบติัการท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  พบว่า ดา้นเวลางานมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน และ ดา้นปริมาณงาน 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อญัธิกานต์ จีนศรีและกนกพร ชยัประสิทธ์ิ (2564) ท่ีศึกษา แรงจูงใจ
และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการทางร่างกาย 
ดา้นความตอ้งการความส าเร็จ และดา้นความตอ้งการการยกย่องส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ดา้นปริมาณ ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา และงานวิจยัของ อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตใน
จงัหวดัสงขลา จ านวน 3 ดา้น คือ  ดา้นปริมาณการผลิต ดา้นคุณภาพงาน และ ดา้นความรวดเร็วในการ



ท างาน  พบวา่ ผลการศึกษาการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจากงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษา
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานท่ีดินจงัหวดัสงขลา จ านวน 3 ดา้นท่ีน่าสนใจ
มากท่ีสุด คือ คุณภาพงาน ความรวดเร็วในการท างาน และปริมาณงาน 
 
ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวิจัยไปใช้ 

1. ผลจากการศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั โดยเฉพาะดา้นของนโยบายในประเด็นการปฏิบติักบับุคลากร

ทุกคนอย่างเท่าเทียมกนั และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมาย

ของมหาวิทยาลัย ซ่ึงผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารและช้ีแจงข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ให้ชัดเจนและ

เหมาะสมเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์าร  

2. ผลจากการศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั โดยเฉพาะด้านความรับผิดชอบในประเด็นคุณภาพของงาน 

พนักงานสามารถปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ และมี

ความยนิดีท่ีไดรั้บมอบหมายงานอ่ืนนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบอยู ่ดงันั้น การเสริมสร้างแรงจูงใจ

ให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นผูบ้ริหารควรมีการให้รางวลั เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจให้กับผูท่ี้มีความ

ทุ่มเทในการปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร เป็นตน้ 

3. ผลจากการศึกษาพบว่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั โดยเฉพาะดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เน่ืองจากพนักงาน

อาจจะไดรั้บโอกาสไม่มากในการไดรั้บมอบหมายงานส าคญัจากผูบ้ริหาร ส่งผลต่อการอาจจะไม่เป็น

ท่ียอมรับและเช่ือถือจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารระดบัสูงควรกระจายอ านาจ

การบริหารงานลงมาในระดบัล่างโดยการมอบหมายโครงการ/กิจกรรมต่างๆ ใหก้บัพนกังานในระดบั

ล่างอยา่งทัว่ถึง ทั้งน้ีเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการมีส่วนร่วมปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร  
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