
1 
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บทคดัย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้น
ปัจจัยธ ารงรักษาในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในก ากับ ของรัฐแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั 
ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 3) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ4) เพื่อศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยธ ารงรักษา ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัในก ากับ ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 280 ราย สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาระดบัความ
พึงพอใจในงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยผลการพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ในขณะท่ี ดา้นความเจริญเติบโตขององคก์ารมีค่าเฉล่ียมาก ในส่วนของปัจจยัธ ารงรักษา ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความปลอดภยัในการท างาน ดา้นนโยบาย
และการบริหารงานในองค์การ ตามล าดบั ภาพรวมของระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนบัสนุน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ
เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
ประสิทธิภาพของบุคลากรสายสนบัสนุนไม่แตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาท่ีส่งต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหารในองคก์าร และดา้นความส าเร็จของงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ค ำส ำคญั : ความพึงพอใจในงาน, ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 

Abstract 

Research Topic JOB SATISFACTION THAT AFFECTING WORK EFFICIENCY OF 
SUPPORTING STAFF AN AUTONOMOUS UNIVERSITY IN BANGKOK 
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Degree    Master of Business Administration 
Academic Year   2023 
Research Advisor   Assoc. Prof. Dr. Tongfu Siriwongse 
This research aims to investigate 1) motivation and retention aspects of job satisfaction 2) overall professional 
efficiency 3) how professional efficiency depends on individual context/factors and 4) how such professional 
efficiency depends on motivation and retention factors of job satisfaction, of supporting staff at an autonomous 
university in Bangkok.  The study sample includes 280 supporting staff.  Both descriptive statistics such as 
frequency, percentage, mean, and standard deviation; and inferential statistics, specifically, the multiple 
regression are used.  It is found that staff is overall highly motivated, with professional success and career 
development being the most important factors, respectively.  The overall retention is high as well, with safety at 
work and institutional policy and management being the most important factors, respectively.  Furthermore, 
whilst the supporting staff is considered to be highly efficient, with expenses as the most important factor, the 
efficiency does not depend on individual factors.  Finally, the most important motivation and retention factors 
that influence the professional efficiency are institutional policy and management and professional success, with 
p-value of 0.05. 

Keywords: Job Satisfaction , Work efficiency  

 

บทน ำ 

 การท างาน จึงถือเป็นส่วนหน่ึงของชีวติมนุษยท่ี์ปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ๆ ในชีวติประจ าวนั โดยส่วน
ใหญ่มนุษยใ์นวยัท างานจะใช้เวลาไปกว่าคร่ึงหน่ึงของเวลาในแต่ละวนั อยู่กับการท างานหรืออยู่ในสถานท่ี
ปฏิบติังานมากกวา่อยูท่ี่บา้น จึงถือไดว้า่มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่า การสร้างคุณภาพชีวิตและการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นและมีความส าคญัอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการท างานในลกัษณะของ ความพึง
พอใจในการท างานนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบติังานและยงัเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่
ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตขององคก์ารในท่ีสุด  
 มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีบุคลากรแบ่งสถานภาพ
เป็น 4 ประเภท ประกอบดว้ย ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานองคก์ารของรัฐและ ลูกจา้งมหาวิทยาลยั ซ่ึงใน
ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัไม่มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาอีกแลว้ แต่จะใช้
วิธีการบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานองคก์ารของรัฐแทน มีผลท าให้บุคลากรจะมีสถานะเป็นพนักงานองค์การ
ของรัฐและลูกจา้งมหาวทิยาลยัเท่านั้น  
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 เม่ือปี 2563 ท่ีผา่นมาจากขอ้มูลของส านกัข่าว Thai Pbs วนัท่ี 12 มกราคม พ.ศ 2563 พบผูป่้วยหญิงจากเมืองอู่
ฮัน่ ประเทศจีน ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า (COViD-19) ในประเทศไทยเป็นคนแรกซ่ึงกระทรวงสาธารณสุขของไทยประกาศ
เม่ือวนัท่ี 12 มกราคม พ.ศ. 2563 วา่พบนกัท่องเท่ียวหญิง อายรุาว 61 ปี สญัชาติจีน ซ่ึงอาศยัอยูท่ี่เมืองอู่ฮัน่ ประเทศจีน 
ติดเช้ือไวรัสโคโรน่า (COViD-19) นบัวา่เป็นการพบผูติ้ดเช้ือคนแรกนอกประเทศจีน
(https://www.thaipbs.or.th/news/content/290347)  
 ซ่ึงสถานการณ์ในประเทศไทยก็เร่ิมเกิดการระบาดกนัอยา่งแพร่หลาย ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดติดเช้ือ
ไวรัสโคโรน่า (COViD-19) ระลอกเดือนเมษายน 2564 ของประเทศไทย กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข (สธ.) แนะผู ้
ท่ีท างานอยูท่ี่บา้น หรือเวิร์ก ฟรอม โฮม (Work From Home) หลีกเล่ียงการอยูใ่กลชิ้ดบุคคลอ่ืน สังเกตอาการตวัเอง วดั
ไขทุ้กวนั ไม่ใชข้องส่วนตวัร่วมกนั และไม่ควรคลุกคลีกบัผูสู้งอาย ุผูป่้วยโรคเร้ือรัง ทั้งหมดน้ีเพ่ือลดความเส่ียงจากการ
แพร่ระบาดของโรคโควิด-19  (https://www.hfocus.org/content/2021/05/21621) ซ่ึงท าให้หน่วยงานทั้ งภาครัฐและ
เอกชนตอ้งปรับตวักบัการท างานท่ีบา้น (Work From Home) โดย มหาวิทยาลยัเองไดน้ าเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใชใ้นการ
ท างาน เพ่ือให้การท างานยงัคงด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งมีระบบ ซ่ึงเทคโนโลยีก็เขา้มามีบทบาทในการท างานเป็นอยา่งมาก 
ซ่ึงบุคลากรหลายภาคส่วน ตอ้งปรับตวัเพ่ือใหท้ างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และคืบคลานเขา้สู่ระบบ Digital Transformation  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยขอ้มูลท่ีไดห้ลงัจากการศึกษา
คน้ควา้วิจยัน้ีจะใชเ้ป็นขอ้มูลให้กบัผูบ้ริหาร ใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผนส่งเสริมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึนต่อไป 
วตัถุประสงค์ของงำนวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัธ ารงรักษาในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 4. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัธ ารงรักษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
สมมตฐิำนกำรวจิยั 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านบุคคล (เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างาน) ท่ีแตกต่างกนัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยธ ารงรักษาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ทฤษฎี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  (1) ปัจจยัจูงใจ (2) ปัจจยั
ธ ารงรักษา /Frederick Hertzberg (1959) 

https://www.thaipbs.or.th/news/content/290347
https://www.hfocus.org/content/2021/05/21621


 
 

 
 
 
 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน 
ดา้นระยะเวลาในการท างาน ดา้นค่าใชจ่้าย /Peterson & Plowman (1953) ไดก้รอบแนวความคิดการวจิยั รายละเอียดดงั
ภาพท่ี 1 ดงัน้ี  

ตวัแปรอสิระ             ตวัแปรตำม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
ทฤษฎแีรงจูงใจตำมแนวคดิของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor-Theory) 

 เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959, pp.113-115) ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ี เป็นองคป์ระกอบส าคญั
ท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน เรียกวา่ ทฤษฏีสองปัจจยั (Two-Factor- Theory) มี 2 ปัจจยั คือ  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ     
- อาย ุ   
- สถานภาพ   
- ต  าแหน่งงาน   
- ระดบัการศึกษา   
- รายไดต่้อเดือน   
- ระยะเวลาการท างาน 

 
 
ปัจจัยด้ำนควำมพงึพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย  
4. ความรับผิดชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
6. ความเจริญเติบโตขององคก์ร  
ปัจจัยธ ำรงรักษำ 
1. นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
2. วิธีการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
5. สถานภาพในการท างาน 
6. ความปลอดภยัในการท างาน 
ที่มำ : Frederick Hertzberg(1959) จำกหนังสือ 
พฤติกรรมองค์กำร (Organizational Behaviors)  
ผศ.ดร.ณฎัฐพนัธ์ เขจรนันท์, 2551 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 

1. ดา้นคุณภาพงาน  

2. ดา้นปริมาณงาน  

3. ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย 

ที่มำ : Peterson & Plowman(1953) จำก น.ส.พชัรี 

พนัธ์ุแตงไทย, 2564 
 



 
 

 
 
 
 

 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็น ปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
ชอบและรักในงานของตน ท าใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากข้ึน ท าให้ บุคคลใช้ความพยายามท่ีจะท าให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ปัจจัย 6 ประการคือ  
ความส าเร็จในการท างาน  การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหนา้
ในอาชีพ  
 ความเจริญเติบโตขององคก์าร   
 2. ปัจจยัธ ารงรักษา (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีคงไวซ่ึ้งแรงจูงใจในการท างานของ บุคคลตลอดไป ไม่
มีหรือมี ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัความปรารถนาของบุคคลในองคก์รแลว้จะเกิดการ ไม่ชอบงานข้ึน ไดแ้ก่ นโยบายและการ
บริหารงานในองค์การ วิธีการบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ค่าจ้าง ผลตอบแทน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน  ความปลอดภยัในการท างาน  
ทฤษฎปีระสิทธิภำพกำรปฏิบตังิำนปีเตอร์สัน และโพลวแมน (Peterson & Plowman) 

 ปีเตอร์สนั และโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953, p.50) ไดก้ล่าวถึงแนวคิด ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน วา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหใ้นการปฏิบติังาน ท่ีมีประสิทธิภาพ สรุปองคป์ระกอบ ของประสิทธิภาพ ไว ้4 ขอ้ 

ดงัน้ี ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน  ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
(เฉพาะพนกังานองคก์ารของรัฐ) จ านวน 809 คน (ขอ้มูลอา้งอิงจาก ส านกังานบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลยัใน
ก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2566) โดยใชสู้ตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
แบบทราบจ านวนประชากรและก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ก าหนดระดบัความผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดย
ใชห้ลกัการค านวณ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2548, น. 194 )  ดงันั้นจึงมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
รวมทั้งส้ิน 280 ตวัอยา่ง 

กำรสุ่มกลุ่มตวัอย่ำงและกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
วิธีการสุ่มตวัอยา่งเพ่ือใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง แบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) โดยเลือกศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร (เฉพาะพนักงานองค์การของรัฐ) และจ านวนกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 280 ตวัอย่าง และใชว้ิธีการสุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้แบบสะดวก  (Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-
probability) โดยจะท าการแจกแบบสอบถาม ตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยผูว้จิยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลผา่น
ระบบออนไลน์ โดยใช ้Google Form ในการสร้างแบบสอบถาม โดยผา่นช่องทางแอปพลิเคชัน่ LINE 
วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัน าแบบสอบถามมาตรวจความถูกตอ้ง พร้อมลงรหัสและประมวลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ทางสถิติ
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ของผูต้อบ
แบบสอบถาม ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้เิคราะห์ประเมินระดบัความพึงพอใจ
ในงานท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
และใชส้ถิติ t - test เปรียบเทียบจ าแนกตามปัจจยัเพศ กบัประสิทธิภาพในการท างาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) โดยใชส้ถิติ F - test เปรียบเทียบจ าแนกตามปัจจยัอายุระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส 



 
 

 
 
 
 

ระดบัรายได ้และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างาน และวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือวเิคราะห์ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตำรำง 1   แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม  

(n=280) 
 รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ หญิง 176 62.9 
 ชาย 104 37.1 

 รวม 280 100.0 

อาย ุ นอ้ยกวา่ 25 ปี 16 5.7 
 25-34 ปี 54 19.3 
 35-44 ปี 103 36.8 
 45-54 ปี 98 35.0 
 55 ปี ข้ึนไป 9 3.2 

สถานภาพ โสด 115 41.1 
 สมรส 148 52.9 
 หมา้ย 10 3.6 
 หยา่ร้าง 7 2.5 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 12 4.3 

 ปริญญาตรี 228 81.4 

 ปริญญาโท 34 12.1 

 ปริญญาเอก 6 2.1 

ต าแหน่งงาน นิติกร 
นกัการศึกษา 
นกับริหารงานทัว่ไป 
นกับริหารการเงิน 
บรรณารักษ ์
นกัคอมพิวเตอร์ 
วศิวกร 
นกับญัชี 
นกัพสัดุ 
ช่างเทคนิค 
นกัประชาสมัพนัธ์ 
นกัวเิคราะห์แผนและนโยบาย 

5 
13 
67 
20 
10 
17 
7 
30 
26 
20 
11 
11 

1.8 
4.6 

23.9 
7.1 
3.6 
6.1 
2.5 

10.7 
9.3 
7.1 
3.9 
3.9 



 
 

 
 
 
 

นกับริหารงานบุคคล 
นกัเทคโนโลยเีชิงธุรกิจ 
ผูช่้วยนกัวจิยั 
อ่ืน ๆ 

23 
4 
6 
10 

8.2 
1.4 
2.1 
3.6 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 12 4.3 
 15,000 – 25,000 บาท 109 38.9 
 25,001 – 35,000 บาท 117 41.8 
 มากกวา่ 35,000 บาท 42 15.0 
ประสบการณ์การท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 4 1.4 

 1 - 5 ปี 42 15.0 
 6 - 10 ปี 122 43.6 
 11 - 15 ปี 88 31.4 
 15 ปี ข้ึนไป 24 8.6 
จ ำ ก ต ำ ร ำ ง  1 ผ ล ก า ร ศึ ก ษ า ข้ อ มู ล พ้ื น ฐ า น ข อ ง ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  จ า น ว น  2 8 0  ค น  พ บ ว่ า  ผู ้ ต อ บ 
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 และเป็นเพศชาย จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.1 กลุ่มตวัอย่างโดยมากมีอายรุะหว่าง 35-44 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 รองลงมา มีอายรุะหวา่ง 45-54 ปี 
จ านวน  98 คน คิดเ ป็นร้อยละ  35.0 และส่วนมาก มีสถานภาพสมรส  จ านวน  148 คน  คิดเ ป็นร้อยละ 52.9 
รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 ส่วนมากมีระดบัการศึกษา ระดบัปริญญาตรี จ านวน 228 
คน คิดเป็นร้อยละ 81.4 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 โดยต าแหน่งงานส่วนใหญ่ 
เป็นนักบริหารงานทัว่ไป จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 รองลงมาเป็นนักบญัชี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 
ปฏิบัติงาน พบว่าส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่างมีรายได้ 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 
รองลงมามีรายได ้15,000 – 25,000 บาท จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 38.9 มีประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี ข้ึน 
จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 43.6 รองลงมามีประสบการณ์การท างาน 11 - 15 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 
การวเิคราะห์ข้อมูลควำมคดิเห็นของบุคลากรสำยสนบัสนุน มหำวทิยำลยัในก ำกบัของรัฐแห่งหนึง่ในกรุงเทพมหำนคร 
เกีย่วกบัควำมพงึพอใจในงำน 
 

ตำรำง 2  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานโดยภาพรวม 

ควำมพงึพอใจในงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดบั 
ความส าเร็จในการท างาน 
การยอมรับนบัถือ 

ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย 

4.61 
4.44 
4.45 

0.56 
0.67 
0.62 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

1 
5 
4 

ความรับผิดชอบในงาน 4.35 0.68 มากท่ีสุด 6 



 
 

 
 
 
 

จากตาราง 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาย สนบัสนุนมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์ตามปัจจัยจูงใจ พบวา่ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 
เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ความส าเร็จ
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61 รองลงมาไดแ้ก่ ความเจริญเติบโตขององคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 และปัจจัยจูง
ใจท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยที ่สุดคือ  ความรับผิดชอบในงาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.3 
 
ตำรำง 3  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัธ ารงรักษา ท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม 

ควำมพงึพอใจในงำน 
ระดบัควำมคดิเห็น 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดบั 

นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
วธีิการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
ค่าจา้งและผลตอบแทน 

สถานภาพในการท างาน 
ความปลอดภยัในการท างาน 

4.53 
4.51 
4.50 
4.30 

4.47 
4.66 

0.64 
0.65 
0.65 
0.74 

0.65 
0.57 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

2 
3 
4 
6 

5 
1 

รวม 4.49 0.58 มากท่ีสุด  
จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ระด ับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาย สนบัสนุนมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยวิเคราะห์ตามปัจจัยธ ารงรักษา พบวา่ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.49 โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร  พบว่าปัจจยัธ ารงรักษาท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
ได้แก่ ความปลอดภยัในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.66 รองลงมาได้แก่ นโยบายและการบริหารงานในองค์การ 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 และปัจจัยท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยที ่สุดคือ  ค่าจ้างและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4 
 
กำรวเิครำะห์ระดบัประสิทธิภำพในกำรปฏิบัตงิำนของบุคลำกรสำยสนับสนุน มหำวทิยำลยัในก ำกบั ของรัฐแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหำนคร 
ตำรำง 4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในภาพรวม 

ประสิทธิภำพในกำร

ปฏิบัตงิำน 

ระดบัควำมคดิเห็น 

𝒙̅ S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ดา้นคุณภาพงาน 4.57 0.57 มากท่ีสุด 2 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 4.47 0.65 มากท่ีสุด 3 

ความเจริญเติบโตขององคก์ร 4.58 0.60 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.48 0.56 มากท่ีสุด  



 
 

 
 
 
 

2. ดา้นปริมาณงาน 4.40 0.74 มากท่ีสุด 4 

3. ดา้นเวลาในการท างาน 4.45 0.67 มากท่ีสุด 3 

4. ดา้นค่าใชจ่้าย 4.58 0.57 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.50 0.59 มำกทีสุ่ด  

จากตาราง 4  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 โดย ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร พบว่า ค่าเฉล่ียสูงสุด
ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.58 รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.57 ดา้นเวลาในการท างาน มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.45 และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 
 
กำรวเิครำะห์ควำมพงึพอใจในงำนทีส่่งผลต่อประสิทธิภำพกำรปฏบิัตงิำนของบุคลำกรสำยสนบัสนุน มหำวทิยำลยัใน
ก ำกบั ของรัฐแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหำนครโดย 
สมมติฐำนที่ 1 ปัจจยัดา้นบุคคล (เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และประสบการณ์
ท างาน) ท่ีแตกต่างกนัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 
ตำรำง 5 
เปรียบเทียบระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัใน
ก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงใน กรุงเทพมหานคร 

เพศ 𝒙̅ S.D. t Sig. 
หญิง 4.43 0.62 -2.740                      0.007 
ชาย 4.63 0.53   
ช่วงอำยุ 𝒙̅ S.D. F Sig. 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.61 0.37   
25-34 ปี 4.26 0.56   
35-44 ปี 4.53 0.61 19.309 0.000*** 
45-54 ปี 4.75 0.43   
55 ปีข้ึนไป 4.48 0.45   

รวม 4.50 0.59   

สถำนภำพ 𝒙̅ S.D. F Sig. 
โสด 4.21 0.62   
สมรส 4.74 0.47   
หมา้ย 4.49 0.47 21.672 0.000*** 
หยา่ร้าง 4.13 0.42   

รวม 4.50 0.59   



 
 

 
 
 
 

 

ระดบักำรศึกษำ 𝒙̅ S.D. F Sig. 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.60 0.43   

ปริญญาตรี 4.61 0.55   

ปริญญาโท 4.06 0.45 21.958 0.000*** 

ปริญญาเอก 4.59 0.41   

รวม 4.50 0.59   

 ต ำแหน่งงำน 𝒙̅ S.D. F Sig. 

นิติกร 4.35 0.61   

นกัการศึกษา 4.45 0.63   

นกับริหารงานทัว่ไป 4.41 0.63   

นกับริหารการเงิน 4.48 0.66   

บรรณารักษ ์ 4.46 0.66 2.141 0.009 

นกัคอมพิวเตอร์ 4.60 0.56   

วศิวกร 4.64 0.47   

นกับญัชี 4.71 0.57   

นกัพสัดุ 4.83 0.40   

ช่างเทคนิค 4.45 0.51   

นกัประชาสมัพนัธ์ 4.53 0.59   
นักวิเคราะห์แผนและ
นโยบาย 

4.15 0.63   

นกับริหารงานบุคคล 4.64 0.55   
นกัเทคโนโลยเีชิงธุรกิจ 4.08 0.64   

ผูช่้วยนกัวจิยั 3.86 0.47   

อ่ืนๆ 4.24 0.42   

รวม 4.50 0.59   

รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน 𝒙̅ S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.60 0.43   

15,000 - 25,000 บาท 4.61 0.55   

25,001 - 35,000 บาท 4.63 0.53 22.545 0.000*** 

มากกวา่ 35,000 บาท 4.12 0.50   

รวม 4.50 0.59   

ประสบกำรณ์ท ำงำน 𝒙̅ S.D. F Sig. 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.47 0.42   



 
 

 
 
 
 

1-5 ปี 3.85 0.38   
6-10 ปี 4.68 0.52 43.925 0.000*** 
11-15 ปี 4.76 0.40   
15 ปีข้ึนไป 3.96 0.52   
รวม 4.50 0.59   

 
สมมุติฐำนที่สอง  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัธ ารงรักษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ตำรำง 6 วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยั
ธ ารงรักษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร 
จำกตำรำง 6 พบว่าค่า VIF ของตวัแปรอิสระ 6 ตวัแปร อยู่ระหว่าง 2.213 – 5.117 ซ่ึงมีค่าไม่เกิน 10  แสดงว่าตวัแปร
อิสระทุกตวัไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน” และตวัแปร
ตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน” เท่ากบั 0.903 ดงันั้น ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กบั ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กนั โดยมีค่า R square เท่ากบัร้อยละ 81.5 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
เป็นอันดับแรก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients ,B)  เท่ากับ 0.255 รองลงมา คือ 
ความส าเร็จในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients ,B)  เท่ากบั 0.179 และความ
ปลอดภยัในท่ีท างานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคลากรสายสนบัสนุน นอ้ยท่ีสุด โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients ,B)  เท่ากบั 0.105 ซ่ึงสามารถเขียนสมการท านายความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน ไดด้งัน้ี 

𝑦̂ = 0.255 X1 + 0.143 X2 + 0.179 X3 + 0.164 X4 + 0.105 X5 + 0.115 X6 

ค่า Adjusted R Square มีค่าเท่ากับ 0.811 แสดงว่าความสัมพนัธ์ นโยบายและการบริหารงานในองค์กร  
สถานภาพในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ความปลอดภยัในท่ีท างาน 
และความก้าวหน้าในอาชีพ ได้ร้อยละ 81.1 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) สามารถเขียนสมการท านายความผกูพนัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
สายสนบัสนุน 

𝑦̂ = 0.275 X1 + 0.156 X2 + 0.170 X3 + 0.180 X4 + 0.101 X5 + 0.126 X6 

โดย   
X1 คือ  นโยบายและการบริหารงานในองคก์ร   
X2   คือ  สถานภาพในการท างาน  
X3  คือ  ความส าเร็จในการท างาน 
X4  คือ  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
X5  คือ  ความปลอดภยัในท่ีท างาน 



 
 

 
 
 
 

X6  คือ  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
และสามารถเขียนตวัแบบ (Model) ท่ีไดจ้ากผลการวจิยัพร้อมสมัประสิทธ์ิถดถอยพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สรุปผลกำรวจิยั 

สมมตฐิำน F แปลผล 
1. ปัจจยัดา้นบุคคล (เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน) ท่ีแตกต่างกนัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
เพศ 8.904 ไม่สอดคลอ้ง 
อาย ุ 19.309 ไม่สอดคลอ้ง 
สถานภาพ 21.672 ไม่สอดคลอ้ง 
ต าแหน่งงาน 2.141 ไม่สอดคลอ้ง 
ระดบัการศึกษา 21.958 ไม่สอดคลอ้ง 
รายไดต้่อเดือน 22.545 ไม่สอดคลอ้ง 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 43.925 ไม่สอดคลอ้ง 
2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัธ ารงรักษา ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
นโยบายและการบริหารงานในองคก์ร 4.675 สอดคลอ้ง 
สถานภาพในการท างาน 3.076 สอดคลอ้ง 
ความส าเร็จในการท างาน 3.581 สอดคลอ้ง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.084 สอดคลอ้ง 
ความปลอดภยัในท่ีท างาน 2.598 สอดคลอ้ง 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.492 สอดคลอ้ง 

นโยบายและการบริหารงานในองคก์ร  

ป สถานภาพในการท างาน 

ความส าเร็จในการท างาน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 

ความปลอดภยัในท่ีท างาน 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสายสนบัสนุน 

0.275 

0.156 

0.170 

0.180 

0.101 

0.126 



 
 

 
 
 
 

อภิปรำยผล 

จำกสมมติฐำนที่ 1 ปัจจยัดา้นบุคคล (เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดต้่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างาน) ท่ีแตกต่างกนัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั  

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียนต่อเดือนและประสบการณ์ท างานไม่มีผลต่อ
ประประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 จำกสมมติฐำนที่ 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยธ ารงรักษาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัในก ากบั ของรัฐแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
ร้อยละ 81.5 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 18.5 อาจเกิดจากตวัแปรดา้นอ่ืนๆ  โดยพบวา่ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์ร
(β = 0.275 ) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาดา้นความส าเร็จในการท างาน (β= 0.170 ) ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (β= 0.180 ) ดา้นสถานภาพในการท างาน (β= 0.156 ) ดา้นความกา้วหน้าใน
อาชีพ (β= 0.126 ) ด้านความปลอดภัยในท่ีท างาน (β= 0.101 )  ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหุคูณ (R= 0.903 )ค่าประสิทธิภาพของการท านายท่ีมีการปรับแลว้ (Adjested R Square = 0.811 ) 
 สรุปการอภิปรายผล พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์รส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด จะเห็นไดว้า่ เม่ือองคก์ารมีนโยบายและการบริหารงาน ท่ีชดัเจน บุคลากรส่วนใหญ่สามารถรับผิดชอบงานให้
บรรลุวตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยัอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ มีความส าเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของสุรเจต ไชยพนัธ์พงษ์ (2563) ไดศึ้กษา เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัพะเยา พบวา่ องคก์รไดใ้ห้ความส าคญัแก่ พนกังานทุกระดบัใหมี้ส่วนร่วมในการวาง
แผนการวางแผนปฏิบติังานต่างๆ เสมอ และไดใ้ช ้ทกัษะความรู้ความสามารถในการปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ี ท าให้พนกังานท่ี
มีระยะการท างานท่ีแตกต่าง กนั จึงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
ข้อเสนอแนะในงำนวจิยัคร้ังนี ้

1. ผูบ้ริหารควรสร้างสัมพนัธภาพระหว่าง ผูบ้ ังคบับัญชากับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา ของบุคลากรทุกระดับชั้น 
เ พ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรและผู ้บริหารจ าเป็นต้องมีการวางตัวแก่บุคลากรทุกคน  
เสมอภาคกนัโดยมิไดเ้ลือกปฏิบติั รวมทั้งสามารถใหค้  าแนะน าและใหค้  าปรึกษาใหก้บับุคลากรทุกระดบั 

2. นโยบายและการบริหารควรมีความชดัเจน และแบ่งนโยบายออกเป็นระดบัการบริหารเพ่ือให้บุคลากร
สามารถเขา้ใจนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายอยา่งง่ายดายและน ามาเป็นแผนท่ีน าทางในการท างาน 

3. ควรมีการจดัอบรมหลกัสูตรการปฏิบติังานเพ่ือให้พนกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้
ผลลพัธ์ของงานท่ีออกมามีมาตรฐานเดียวกนั หรือหลกัสูตรเพ่ิมเก่ียวกบัการพฒันาทกัษะต่าง  ๆ ท่ีจ าเป็นในการท างาน 
มีการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งของพนักงานให้มีความยุติธรรม โดยใชข้อ้มูลการปฏิบติังานเขา้มาเป็นเกณฑใ์นการ
พิจารณา 

 
ข้อเสนอแนะในกำรวจิยัคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ซ่ึงเป็นกาเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งเพียงแค่คร้ังเดียว ไม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรหรือปัจจยัอ่ืนไดอ้ยา่งชดัเจน ดงันั้น เพ่ือให้



 
 

 
 
 
 

ได้ขอ้มูลท่ีสามารถแสดงความเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามสภาพเศรษฐกิจหรือสังคมรวมถึงวฒันธรรมองค์การท่ี
เปล่ียนแปลงไป ควรออกแบบงานวจิยัใหเ้ป็นการศึกษาแบบเชิงลึก โดยการสมัภาษณ์ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Steakholder) 
โดยการสมัภาษณ์รายบุคคลเพื่อใหส้ามารถติดตามผลการวจิยัไดอ้ยา่งชดัเจนข้ึน  
 2. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส่งแบบสอบถามเฉพาะพนกังานองคก์ารของรัฐเท่านั้น ซ่ึงยงัไม่ใช่บุคลากรทั้ง
มหาวทิยาลยั อาทิเช่น ลูกจา้งมหาวทิยาลยัหรือขา้ราชการ ดงันั้นงานศึกษาคร้ังถดัไปควรศึกษาจากกลุ่มดงักล่าวเพ่ิมเติม
เพื่อใหไ้ดมุ้มมอง ความคิดเห็น ท่ีเพ่ิมเติมมากข้ึน 
 3. ศึกษาวิจยัในส่วนของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือให้ทราบถึงความพึงพอใจของทั้งมหาวิทยาลยัซ่ึงประกอบ
ไปดว้ยสายวชิาการและสายสนนัสนุน 
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