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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อ    
ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัด้านสุขอนามยั รวมทั้งระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ    
ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ตลอดจนศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ กลุ่มตัวอย่างคือ    
ลูกจ้างประเภทพนักงานเงินรายได้จากหน่วยงานผลิตบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์          
วิทยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 352 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์และ
ค านวณดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ SPSS For Windows Version 16.0 สถิติท่ีใช้ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ แบบ Enter ผลการศึกษาพบวา่  

1) ลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัดา้นสุขอนามยั รวมทั้งระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทั้งโดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

2) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ และโอกาสความกา้วหน้าในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยรวมทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และ .001      

3) ปัจจยัดา้นสุขอนามยั ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน และความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยรวมทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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4)  ปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
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Author Miss Patitta  Chantawong 
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ABSTRACT 
 

 The objective of this study on factors affecting performance efficiency of 
employees of Prince of Songkla University, Hat Yai Campus were to investigate levels of opinions 
on motivation and hygiene factors, and level of performance efficiency of employees of Prince of 
Songkla University, Hat Yai Campus. The sample group consisted of 352 university-income 
employees from graduate-producing units of Prince of Songkla University, Hat Yai Campus. The 
instrument was a questionnaire, and the data were analyzed using SPSS for Windows Version 16.0.  
The statistics employed were frequency, percentage, mean, standard deviation, skewness, kurtosis, 
coefficient correlation, and enter multiple regressions.  The study found that 

1) The overall opinion and the opinion on each item of motivation and hygiene 
factors and performance efficiency levels among employees of Prince of Songkla University,   
Hat Yai Campus were at a high level. 

2) The motivation factor and the overall aspects of the factor consisting of 
success, recognition, responsibility and promotional opportunity significantly affected 
performance efficiency of employees of Prince of Songkla University, Hat Yai Campus at .05 and 
.001. 

 3) Overall, the hygiene factor which consisted of administrative policy, 
interpersonal relationship, and work security significantly affected performance efficiency of 
employees of Prince of Songkla University, Hat Yai Campus at .05. 

4) Overall, the personal factor did not significantly affect performance efficiency 
of employees of Prince of Songkla University, Hat Yai Campus. 
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กติติกรรมประกาศ 
 

 วทิยานิพนธ์น้ีส าเร็จไปไดด้ว้ยดีจากความกรุณาอยา่งยิ่งของ รองศาสตราจารยพ์รชยั  
ลิขิตธรรมโรจน์  อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาเสียสละเวลาให้ค  าปรึกษาและ
ข้อเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบข้อบกพร่องในการท าวิทยานิพนธ์จนส าเร็จสมบูรณ์ และ
ขอขอบคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อนิวชั  แกว้จ านงค์ ประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย ์  
พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. จุฑามณี  ตระกูลมุทุตา กรรมการร่วมสอบ
วิทยานิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ค  าแนะน าเพิ่มเติมในการแกไ้ขปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้ง
สมบูรณ์ยิง่ข้ึน  

 

ขอขอบคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน ไดแ้ก่ ศาสตราจารย ์ดร.เพชรนอ้ย  สิงห์ช่างชยั 
ดร.เบญญาภา  ธิติมาพงษ ์และคุณเริงศกัด์ิ ธรานุเวชน์ ท่ีกรุณาตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องเคร่ืองมือ
ในการศึกษา และขอขอบคุณ อาจารยพ์ูนศกัด์ิ  เงินหม่ืน ผูช่้วยศาตราจารยอ์  าไพรัตน์ สุทธินนท ์     
ท่ีเสียสละเวลาใหค้  าปรึกษาและขอ้เสนอแนะต่างๆ ตลอดจนพนกังานเงินรายไดจ้ากหน่วยงานผลิต
บณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ท่ีให้ความร่วมมือและเสียสละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถามเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลส าคญัในการศึกษา รวมถึงผูมี้ส่วนร่วมและเจ้าหน้าท่ี        
ท่ีเก่ียวขอ้งทุกท่าน ท่ีให้ความช่วยเหลือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จนท าให้สามารถน าขอ้มูลมา
วเิคราะห์ผลไดเ้สร็จสมบูรณ์ 

 

 ขอขอบคุณคณาจารย์ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์  คณะวิทยาการจัดการ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ท่ีประสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้ต่างๆ จนจบหลกัสูตร รวมถึงเจา้หนา้ท่ี
ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ (ภาคสมทบ) ท่ีไดก้รุณาให้ความช่วยเหลืออ านวยความสะดวกดา้น
ต่างๆ ตลอดจนเพื่อนๆ ท่ีคอยใหก้ าลงัใจและช่วยเหลือจนท าใหว้ทิยานิพนธ์น้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี  

 

               สุดทา้ยน้ี ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในพระคุณของบิดา มารดา และครอบครัวท่ี
ไดส้นบัสนุนและให้ก าลงัใจเป็นอยา่งดียิ่งตลอดเวลาท่ีศึกษาจนกระทัง่ส าเร็จการศึกษา คุณค่าและ
ประโยชน์อนัพึงมีจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัขอมอบและระลึกถึงผูมี้พระคุณทุกท่าน 

 
ปทิตตา  จนัทวงศ ์
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการท างานขององคก์รในปัจจุบนั
เพราะการสร้างประสิทธิภาพในการท างานเป็นการน าศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัมนุษยม์าใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และสามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์รก าหนดเป้าหมายไว ้การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงตอ้งก าหนดเป้าหมายทั้งระดบัองคก์รและ
เป้าหมายระดบับุคคล โดยในระดบัองค์กรมีวตัถุประสงค์ เพื่อแนะน าวิธีปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดและ
พฒันาการปฏิบติังานให้ได้ผลงานสูงสุด เพื่อความก้าวหน้าของงานและการเติบโตขององค์กร  
ส่วนเป้าหมายระดบับุคคล เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งเรียนรู้งานและลดความ
เส่ียงอันตรายในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเพื่อสร้างความเข้าใจถึงจุดมุ่งหมายขององค์กรท่ีจะ
ปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรไม่ใช่เพียงแค่การฝึกอบรมแต่เป็นการ
เรียนรู้ท่ีจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สร้างแรงจูงใจ และสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้เอ้ือต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร โดยมีเป้าหมายร่วมกนัทั้งในระดบัองค์กร
และระดบับุคคลท่ีตอ้งการจะประสบความส าเร็จ (พชร สันทดั, 2557) 

 

ในปัจจุบันน้ีจะเห็นได้ว่า การติดต่อส่ือสารและการรับส่งข้อมูลเป็นไปอย่าง
สะดวกและรวดเร็ว ส่งผลให้เกิดการแข่งขันอย่างรุนแรงทั้ งในหน่วยงานองค์กรภาครัฐและ
ภาคเอกชน ดงันั้น องคก์รจึงมีความจ าเป็นในการเตรียมความพร้อมเพื่อรับมือกบัความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึง “ทรัพยากรบุคคล” นับเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส าคญัในการน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ  
ดว้ยเหตุผลน้ี ท าให้ทุกองคก์รต่างพากนัแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน
ในองค์กรของตน แต่บางคร้ังองคก์รกลบัตอ้งพบกบัปัญหาบุคลากรไม่สามารถปฏิบติังานให้กบั
องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ความคาดหวงัขององคก์ร หรือมีผลการปฏิบติังานไม่ดีเท่าท่ีควร ทั้งน้ี สาเหตุอาจ
เกิดจากการท่ีองค์กรจดับุคลากรไม่เหมาะกบังานท่ีท า หรืออาจเป็นเพราะตวับุคลากรเองไม่ทุ่มเท
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานให้แก่องคก์รอยา่งเต็มท่ี ซ่ึงอาจเกิดจากการท่ีองคก์รขาดการ
จูงใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรทุ่มเทการปฏิบติังานให้กบัองคก์ร ดงันั้น “ทรัพยากรบุคคล” 
จึงจดัเป็นหวัใจหลกัส าคญัยิ่งท่ีจะท าให้องคก์รมีการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดและประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายก าหนดไว ้ผูบ้ริหารองค์กรจึงควรมีการปรับกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจ



2 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานแก่บุคลากรในองค์กรให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว และสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กรไปพร้อม ๆ กนั 
ตลอดจนควรพิจาณาถึงเร่ืองปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีจะสามารถท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดให้กบัองคก์ร (วรัญญา ผลดี และสรบุศย ์รุ่งโรจนสุ์วรรณ, 2554) 

 

การสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นส่ิงส าคญัต่อการสร้าง
ความส าเร็จให้เกิดข้ึนต่อองคก์ร จากการศึกษาเร่ืองการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ร
แห่งนวตักรรมในประเทศ ผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์กร     
นั่นคือ การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร ทั้งในด้านการส่ือสาร
ภายในองคก์รอยา่งเปิดกวา้ง (Open Communication) สามารถแสดงความคิดเห็นและโตต้อบกนัอยา่ง
มีเหตุผลได้เต็มท่ีแม้มีต าแหน่งต่างกัน ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน    
ส่วนดา้นท่ีสองคือ การให้ความส าคญักบับุคลากรในองคก์ร (People Driven) เป็นการให้ความส าคญั
ในการพฒันาบุคลากรทั้งความรู้ความสามารถในการคิด โดยการสนับสนุนการฝึกอบรมของ
บุคลากรภายในองคก์รหรือการน าผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกมาช่วยในการฝึกอบรมรวมทั้งตอ้งมีการ
ให้รางวลัแก่บุคลากรท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมให้แก่องคก์ร เพื่อเป็นการกระตุน้ให้เกิด
การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่อยู่ตลอดเวลา และด้านท่ีสามคือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
(Management Support on Physical Aspects) ฝ่ายบริหารตอ้งให้การสนบัสนุนท่ีพร้อมในทุกดา้น 
ทั้งในดา้นของขอ้มูลท่ีพร้อม เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และเงินทุนสนบัสนุนท่ีเพียงพอ   เพื่อแสดงให้
เห็นถึงความจริงใจของฝ่ายบริหารในการท่ีจะพฒันา (นรวฒัน์  ชุติวงศ ์และณฐั  เกิดศรี, 2554)  

 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ เป็นมหาวทิยาลยัแห่งแรกของภาคใต ้การด าเนินงาน
ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ไดน้้อมน าพระราโชวาทของเจา้ฟ้ามหิดลอดุลยเดช  กรมหลวง
สงขลานครินทร์ มาเป็นศูนย์รวมจารีตท่ีพึงยึดมัน่ ฝ่ังลึกในส านึกของจิตและความนึกคิดของ
บุคลากรและนักศึกษาทุกคน ท่ีด าเนินรอยตามพระบรมราชปณิธานท่ีว่า “ขอให้ถือผลประโยชน์
ส่วนตวัเปนท่ีสอง ประโยชน์ของเพื่อนมนุษยเ์ปนกิจท่ีหน่ึง ลาภ ทรัพย ์และเกียรติยศ จะตกมาแก่
ท่านเอง ถา้ท่านทรงธรรมะแห่งอาชีพยไ์วใ้ห้บริสุทธิ”  มีการบริหารมหาวิทยาลยัในรูปแบบของ 
“ระบบมหาวิทยาลยัหลายวิทยาเขต” ประกอบดว้ย 5 วิทยาเขต คือ วิทยาเขตหาดใหญ่  วิทยาเขต
ปัตตานี วิทยาเขตตรัง วิทยาเขตภูเก็ต และวิทยาเขตสุราษฎร์ธานี มีการบริหารจดัการเชิงรุกท่ีมี
ประสิทธิภาพและสามารถปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง สร้างระบบนิเวศน์ท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จ
อยา่งย ัง่ยืนในบทบาทของสถาบนัอุดมศึกษา พฒันามหาวิทยาลยัสู่การเป็น e-university เพื่อให้การ
ด าเนินภารกิจเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ถูกตอ้ง และเขา้ถึงไดอ้ยา่งไม่จ  ากดั รวมทั้งสามารถรองรับระบบ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
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นิเวศน์ทางปัญญาและการเรียนรู้ และเนน้การสร้างความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัเครือข่ายทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร เพื่อท างานร่วมกันอย่างเก้ือกูลและพร้อมต่อการสนับสนุนกิจกรรมของ
มหาวทิยาลยั  

 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ได้จัดท าแผนพัฒนามหาวิทยาลัย สู่ความเป็น
มหาวิทยาลัยชั้นน าในระดับภูมิภาคเอเชีย ภายใตพ้นัธกิจการพฒันามหาวิทยาลยัให้เป็นสังคม
ฐานความรู้บนพื้นฐานพหุวฒันธรรมและหลักเศรษฐกิจพอเพียง โดยสามารถเข้าถึงความรู้ใน
หลากหลายรูปแบบ การสร้างความเป็นผูน้ าทางวิชาการในสาขาท่ีสอดคลอ้งกบัศกัยภาพพื้นฐาน
ของภาคใต ้และเช่ือมโยงสู่เครือข่ายสากล ประยุกต์ความรู้ท่ีได้จากประสบการณ์การปฏิบติัเพื่อ
สร้างปัญญา คุณธรรม และโลกทัศน์สากลแก่บัณฑิต การบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย         
สงขลานครินทร์ ไดก้ าหนดการบริหารงานเพื่อให้สอดคลอ้งกบัโครงสร้างและความเหมาะสมของ
มหาวิทยาลัย ซ่ึงการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ของมหาวิทยาลยัได้แบ่งออกเป็นหน่วยงานผลิต
บณัฑิต และหน่วยงานสนบัสนุน เพื่อการขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์และพนัธกิจให้บรรลุตามเป้าหมาย
ของมหาวิทยาลยั ส าหรับในส่วนของบุคลากรมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
ปัจจุบนัมีบุคลากรทั้งหมดจ านวน 8,919 คน แบ่งเป็น 5 ประเภท ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 
2,343 คน คิดเป็นร้อยละ 26.27 พนกังานมหาวิทยาลยั (งบประมาณแผ่นดิน) จ านวน 2,067 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.18 พนกังานมหาวิทยาลยั (งบเงินรายไดค้ณะ) จ านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 2.56 
พนกังานราชการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 0.13 และลูกจา้ง จ านวน 4,269 คน  คิดเป็นร้อยละ 
47.86 (กองการเจา้หนา้ท่ี ขอ้มูลสถิติบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2559)  

 

จากขอ้มูลสถิติบุคลากรดงักล่าว จะเห็นวา่ บุคลากรประเภทลูกจา้งมีจ านวนสูงสุด
และมีสัดส่วนเกือบคร่ึงหน่ึงของจ านวนบุคลากรทั้งหมด ซ่ึงเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่และเป็นก าลงั
ส าคญัในการขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลยัทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงหากกลุ่มลูกจา้งดงักล่าวไม่ได้รับปัจจยัท่ีเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อาจก่อใหเ้กิดความเสียหายและขาดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองขององคก์ร จึงจ าเป็นอยา่งยิ่ง
ท่ีจะต้องส่งเสริมและสนับสนุนกลุ่มลูกจ้างซ่ึงเป็นก าลังส าคัญกลุ่มใหญ่ขององค์กรให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากสภาพดังกล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า ปัจจัย ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะเป็นเร่ืองท่ีมีความละเอียดอ่อน 
เน่ืองจากความแตกต่างของพฤติกรรมมนุษย ์ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีสามารถพฒันาให้ดีข้ีนได ้ผูว้ิจยั 
จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัด้านสุขอนามยั 
รวมทั้งระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  วิทยาเขต
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หาดใหญ่ ตลอดจนศึกษา ปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพื่อน าผลการศึกษามาใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน
ส าหรับผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการใช้ประกอบการพิจารณาก าหนด
แนวทางนโยบาย และวางแผนในการปรับปรุงและพฒันาลูกจา้ง ท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจ มีเจต
คติท่ีดีในการปฏิบติังาน และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ตลอดจนลดปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจจะ
เกิดข้ึน ท าให้ลูกจ้างสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์ตามพนัธกิจท่ีก าหนดไวอ้ยา่งต่อเน่ือง ยกระดบัศกัยภาพขององคก์ร
ให้เจริญก้าวหน้าทนัต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี มีความได้เปรียบเชิงแข่งขนักบัองค์กร
คู่แข่งในสังคม และสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้และผูรั้บบริการต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านแรงจูงใจของลูกจ้างมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

2. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

3. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัย    
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

4. เพื่อศึกษาปัจจัย ท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 

สมมติฐำน 
 

1. ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 

2. ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์    
วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 
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4. ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

5. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

6. ปัจจยัดา้นสุขอนามยัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 

ควำมส ำคญัและประโยชน์ของกำรวจิัย 
 

1. ท าใหท้ราบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสุขอนามยั
ของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพื่อใช้เป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลยั กองแผนงาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการตระหนกัถึงความคิดเห็นของลูกจา้งท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. ท าให้ทราบระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย        
กองแผนงาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการวางแผนปรับปรุงและพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3. ท าให้ทราบปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนส าหรับผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลยั กองแผนงาน และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ในการก าหนดแผนและนโยบายการพฒันา
ลูกจา้ง ตลอดจนหาแนวทางแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังานของลูกจา้งใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 

ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 

ผูว้จิยัไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยพิจารณาจากตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 
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1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงผูว้ิจ ัยได้วิเคราะห์และดัดแปลงแนวคิดของ 

ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546) ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

1.2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจ ซ่ึงผูว้ิจยัได้วิเคราะห์และดัดแปลงทฤษฎีของ 
Herzberg (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

1.3 ปัจจยัด้านสุขอนามยั ซ่ึงผูว้ิจยัได้วิเคราะห์และดดัแปลงทฤษฎีของ 
Herzberg (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน ค่าตอบแทน สภาพชีวติส่วนตวั สภาพการท างาน  และความมัน่คงในงาน 

2. ตวัแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์และ
ดดัแปลงแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953, อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง, 2557) 
ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใชใ้นงาน และค่าใชจ่้ายในงาน 

 
ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  ได้แก่ ลูกจ้างประเภทพนักงานเงินรายได้จาก
หน่วยงานผลิตบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ซ่ึงมีลักษณะงานท่ี
เหมือนกนั คือ ปฏิบติังานดา้นการเรียนการสอน และสนบัสนุนการผลิตบณัฑิตของมหาวิทยาลยั 
จ านวน 2,917 คน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา จ านวน 352 คน  

การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ใช้สูตรการค านวณตามวิธีของทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ใชว้ิธีหากลุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) แลว้ท าการสุ่ม
อยา่งง่าย (Simple Random Sampling)  

 
ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
 

การวิจยัน้ีก าหนดพื้นท่ีในการศึกษา คือ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
 
 



7 

ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 

การวิจยัน้ีไดก้  าหนดขอบเขตระยะเวลาในการศึกษา คือ ระหวา่งเดือนตุลาคม 2558 
ถึงเดือนกนัยายน พ.ศ. 2559 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความสามารถในด าเนินงานต่างๆ ตาม
ภาระหน้าท่ี โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่ามากท่ีสุด และมีการสูญเปล่าน้อยท่ีสุด มีระบบการ
บริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการตามเป้าหมาย ตลอดจนมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ 
กลยทุธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยา่งฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความสุขความ
พอใจและมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้   
ในการศึกษาน้ี หมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งประเภทพนกังานเงินรายไดจ้าก
หน่วยงานผลิตบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ประกอบดว้ย 

คุณภาพของงาน หมายถึง การปฏิบติัโดยมีผลสัมฤทธ์ิของงานตามเกณฑ์ท่ีก าหนด
ไว ้และสามารถน าไปก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืนได ้

ปริมาณงาน หมายถึง การปฏิบติังานโดยมีปริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
และสามารถจดัสรรงานไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายได ้

เวลาท่ีใช้ในงาน หมายถึง การปฏิบติังานให้แลว้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด และ
สามารถแบ่งเวลา อุทิศเวลาในการปฏิบติังานได ้

ค่าใชจ่้ายในงาน หมายถึง การปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยมีค่าใชจ่้ายสอดคลอ้งกบังานและวธีิการ 

 

 ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัทั้งภายนอกและภายในท่ีส่งผลต่อทศันคติใน
ทางบวกของบุคคล เป็นแรงผลักดัน แรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น เกิดแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจ ความมุ่งมั่นและความคาดหวงัท่ีจะได้รับความส าเร็จการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

ความส าเร็จของงาน หมายถึง สามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการท างาน
ดว้ยตนเอง รวมถึงความสามารถในการปฏิบติังานได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ี
ก าหนดไว ้ตลอดจนสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และมีการพฒันาปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพ 
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การยอมรับนบัถือ หมายถึง การมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับ และไดรั้บความ
เช่ือมั่นในความรู้ความสามารถ ตลอดจนการยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

ลกัษณะของงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและ
ความถนัด มีลักษณะงานท่ีท้าทายความสามารถ และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสร้างในปฏิบติังาน
ตลอดจนการมีระบบสารสนเทศท่ีช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีระเบียบขั้นตอนท่ีสะดวกและง่ายข้ึน 

ความรับผิดชอบ หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบมีความสอดคลอ้ง
กบัต าแหน่งหน้าท่ี รวมทั้งเป็นงานท่ีถนัดและมีโอกาสไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการมี
อ านาจรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี และมีอิสระในการท างาน 

โอกาสความก้าวหน้าในงาน หมายถึง  งาน ท่ีปฏิบัติ มี การก าหนดแผน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติอย่างชัดเจน และได้รับการสนับสนุนให้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ตลอดจนไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยด้ำนสุขอนำมัย หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

นโยบายในการบริหาร หมายถึง การก าหนดนโยบาย การแบ่งหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบในการปฏิบติังานอย่างชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามแผนงานได ้รวมทั้งมีการประชุม 
ช้ีแจงนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบติั และขอ้มูลข่าวสารใหม่ๆ ใหรั้บทราบโดยทัว่ถึง 

ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง การท่ีผู ้บังคับบัญชาให้ค  าแนะน าและ
สนบัสนุนการปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งมีเพื่อนร่วมงานเต็มใจให้ความช่วยเหลือและให้
ความร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี มีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรต่อกนั  

ค่าตอบแทน หมายถึง การไดรั้บเงินเดือน สวสัดิการ และค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ 
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและสอดคลอ้งกบัภาระงาน รวมทั้งมีการพิจารณาผลตอบแทน
หรือปรับเงินเดือนดว้ยความโปร่งใสและยติุธรรม 

สภาพชีวิตส่วนบุคคล หมายถึง การมีชั่วโมงในการท างานท่ีไม่กระทบต่อชีวิต
ส่วนตวั ไดรั้บสิทธ์ิการลา และไดรั้บการดูแลคุณภาพชีวติในการท างาน 

สภาพการท างาน หมายถึง การมีอุปกรณ์ส านกังานท่ีเพียงพอและพร้อมใชง้านอยู่
เสมอ เอกสารจดัเป็นหมวดหมู่อยา่งเรียบร้อยและง่ายต่อการคน้หา ตลอดจนมีแสงสวา่งท่ีเพียงพอ  
มีระดบัอุณหภูมิท่ีเหมาะสม และมีมาตรฐานความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
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ความมัน่คงในงาน หมายถึง การสามารถปฏิบติังานไดจ้นส้ินสุดระยะเวลาในการ
ท างาน ได้รับหลกัประกันว่างานท่ีท ามีค่าตอบแทนท่ีแน่นอนและมีคุณภาพชีวิตในการท างาน 
รวมทั้งความมีเสถียรภาพขององคก์ร 
 

ลูกจ้ำงมหำวิทยำลัยสงขลำนครินทร์ วิทยำเขตหำดใหญ่ หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บ
การบรรจุให้เขา้ปฏิบติังานเป็นลูกจา้งประเภทพนกังานเงินรายได้คณะ ของหน่วยงานผลิตบณัฑิต
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ มีลกัษณะการวา่จา้งแบบสัญญารายปี  
 

 



บทที ่2 
 

เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม หนงัสือ เอกสาร ต ารา และงานวิจยั
ท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงสอดคล้องกับหัวข้อท่ีผูว้ิจ ัยท าคือ ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่โดยแบ่งออกเป็นหวัขอ้ ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
2. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3. ขอ้มูลทัว่ไปของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 

 ประสิทธิภาพในการปฎิบติังานมีความส าคัญต่อการท างานองค์กรในปัจจุบนั
เพราะการสร้างประสิทธิภาพในการท างานเป็นการน าศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวัมนุษยม์าใชม้าใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและสามารถปฎิบติังานไดต้ามท่ีองค์กรก าหนดเป้าหมายไว ้ การด าเนินงานใน
ปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐ หรือองค์กรภาคเอกชน  ลว้นจ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อความอยู่
รอดและเจริญกา้วหนา้ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและรุนแรงหลาย ๆ องคก์ร
พบว่าความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั (Competency Advantage)  ท่ีส าคญัมาจากประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติัของพนกังานในองคก์ร ท่ีสามารถเรียนรู้ถึงสถานการณ์ แนวคิด เทคนิคการด าเนินงาน และ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ จากภายนอก ตลอดจนการเรียนรู้จากประสบการณ์และการแลกเปล่ียนกนัภายใน
องค์กร เพื่อให้สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงการด าเนินงานต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงพอ
สรุปความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได ้ดงัน้ี 
 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   

Certo (2000, อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง วิธีการ (Mean) จดัสรรทรัพยากร เพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุดโดยสามารถบรรลุ
จุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ เป็นการใชโ้ดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือ
ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุด อาจเรียกวา่ “ท าส่ิงต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing Thing Right)” 
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Flora and Debbie (1996, อา้งถึงในเสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง, 2550) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความคล่องแคล่ว ช านาญในการใช้ทรัพยากร (แรงงาน
เคร่ืองจกัร วตัถุดิบ) การเปรียบเทียบความมีประสิทธิผลกบัต้นทุน เป็นผลลพัธ์ท่ีได้รับอย่างดี      
นัน่คือผลิตสินคา้ไดคุ้ณภาพในเวลาท่ีดีท่ีสุดเวลาสั้นท่ีสุด ประสิทธิผลตน้ทุนดีท่ีสุด 

 

 ศาสตร์ศิลป์  ทองแรง (2557) อธิบายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ีองค์กรได้วางไว ้เกิดการท างานท่ี
เหมาะสม โดยมีการประสานงานให้เกิดความร่วมมือ ความสามคัคี สร้างความเขา้ใจ มีทศันคติท่ีดี
ในการปฏิบติังาน ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ 

 

จิราพร ชุมบางหมงั (2556) อธิบายวา่ ประสิทธิภาพการท างานหรือประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อม พยายาม
ทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว ด้วยความมีระเบียบ มีกฏเกณฑ ์
ปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ มาตรฐาน โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด 

 

จิตราวรรณ  ถาวรวงศส์กุล (2554) อธิบายวา่ ประสิทธิภาพในการท างานหมายถึง 
การท างานใหบ้รรลุเป้าหมายโดยใชท้รัพยากรในการด าเนินงานนอ้ยท่ีสุด และผลลพัธ์ท่ีออกมา คือ 
องคก์รประสบความส าเร็จมีก าไร ดงันั้น ประสิทธิภาพในการท างานจึงมีความส าคญัมาก เพราะจะ
เป็นตวัในการขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รเดินหนา้ต่อไปและประสบความส าเร็จ 

 

จตุพล  พฒันกิจเจริญการ (2552) อธิบายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ 
การปฏิบติังานหรือการท ากิจกรรมใด ๆ ท่ีไดมี้การตั้งเป้าหมายไว ้โดยสามารถปฏิบติัไดเ้ป็นไป
ตามท่ีวางแผน การใชท้รัพยากรท่ีก าหนดไวท้นัเวลา ไดคุ้ณภาพ ไดผ้ลงานเท่ากบัหรือเพิ่มข้ึนกว่า
ปัจจยัน าเขา้ 

 

วชัริน ขว ัญพะงุ้น (2551) ได้ให้ความหมายประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้
ทรัพยากรในการด าเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุ่งหวงัถึงผลส าเร็จ ผลส าเร็จนั้นไดม้าโดยการใช้
ทรัพยากรน้อยท่ีสุด และการด าเนินการเป็นไปอย่างประหยดั ไม่ว่าจะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร 
แรงงาน รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้น ๆ ใหเ้ป็นผลส าเร็จและถูกตอ้ง 
 

จิระวรรณ  นฤเบศไกรสีห์ (2551) อธิบายวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็น
การท างานโดยส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยได้ผลงานท่ีมีคุณภาพในวิธีท่ีสั้ นท่ีสุด ดีท่ีสุด ซ่ึงเกิดจาก
ความตั้งใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งเต็มความสามารถ โดยการพฒันาความรู้ ทกัษะ 
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เทคนิค วิธีการ ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม สามารถยืดหยุ่นวิธีการท างานไดเ้หมาะสมกบั
ปัญหา โดยมีการประสานงานให้เกิดความร่วมมือสร้างความเขา้ใจ และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกับ
เพื่อนร่วมงาน มีเจตคติท่ีดีในการท างาน และท างานอยา่งมีความสุข 
 

  ชาคริต  ศรีขาว (2551) อธิบายว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ การผลิต
สินคา้หรือบริการใหไ้ดม้ากท่ีสุด พิจารณาถึงตน้ทุนหรือปัจจยัน าเขา้ให้นอ้ยท่ีสุด และประหยดัเวลา
ท่ีสุด ในขณะเดียวกนัปัจจยัน าเขา้จะตอ้งพิจารณาความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความ
คล่องแคล่วในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัโดยเปรียบเทียบกบัผลท่ีไดรั้บ คือการบรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายท่ีตั้งไวท่ี้ประกอบดว้ย ตน้ทุน คุณภาพ ปริมาณ วธีิการในการผลิต 
 

  สมใจ  ลกัษณะ (2549) ไดใ้หค้วามหมาย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ บุคคล 
ท่ีตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ โดยใชก้ลวิธีท่ีหรือส่ิงเทคนิคการท างานท่ีจะสร้าง
ผลงานได ้เป็นบุคคลท่ีมีความสุข พอใจในการท างาน และมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและ
ปริมาณของผลงาน คิดคน้ดดัแปลงวธีิการท างานใหไ้ดผ้ลยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
 

  อภินนัท ์ จนัตะนี (2547) ไดอ้ธิบายวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การ
ปฏิบติังานหรือด าเนินการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้หรือไดผ้ลส าเร็จของงานโดยใชเ้วลาและ
ทรัพยากรตามท่ีก าหนดไว ้ตลอดจนการใชท้รัพยากรเท่าเดิม เช่น ความสามารถ ความถูกตอ้ง ความ
รวดเร็วทนัเวลาท่ีก าหนดไว ้และบรรลุตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรม 
 

  จากความหมายขา้งตน้ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ ผูว้ิจยัสรุปความหมายของประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน คือ ความสามารถในการด าเนินงานต่าง ๆ ตามภาระหนา้ท่ี โดยใชท้รัพยากรท่ีมี
อยูอ่ยา่งคุม้ค่ามากท่ีสุด และมีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด มีระบบการบริหารจดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและ
การบริการตามเป้าหมาย ตลอดจนมีความสามารถใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ เทคนิควิธีการ และ
เทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความสุขความพอใจและมีความมุ่งมัน่
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
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แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

อนิวชั แก้วจ านงค์ (2552) ผูเ้สนอแนวคิดทางการจดัการท่ีเน้นการปฏิบติั เพื่อ
คน้หาวธีิการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและไดเ้สนอหลกัการท่ีให้ความส าคญักบัผูป้ฏิบติัมาก
ท่ีสุด โดยมองคนงานในแง่ของความเป็นมนุษยค์นหน่ึงท่ีมีส่วนส าคญัสูงสุดในโรงงานมากกวา่ท่ีจะ
มองว่าเป็นแค่เพียงคนงานท่ีตอ้งท างานให้กบัโรงงานตามค่าจา้งท่ีไดต้กลงไว ้โดยการกระตุน้และ
มอบภาระหนา้ท่ีท่ีน่าสนใจและงานมีความทา้ทาย แต่ตอ้งมีการค านึงถึงการฝึกอบรมให้ผูป้ฏิบติัได้
มีความรู้และความช านาญท่ีสูงข้ึน เพื่อทศันคติท่ีดีต่องานจนเพิ่มผลผลิตให้สูงข้ึนได้ การมอบ
อ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบตอ้งชดัเจน เป็นธรรม และมีสัดส่วนท่ีสมดุลกนั รวมทั้งแผนงานและ
การควบคุม ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัแบ่งงานให้เกิดความเหมาะสมและง่ายต่อการปฏิบติั ทั้งน้ี ควร
พฒันาระบบการจ่ายค่าจา้งตอบแทนของงาน และมีการผลตอบแทนพิเศษท่ีเพิ่มข้ึน หากคนงาน
สามารถสร้างผลผลิตเพิ่มในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและให้ความสนใจในระบบการ
ควบคุมส าหรับตารางการผลิต 

 

จิรพงศ์  ตนัตระกูล (2550) ได้สรุปแนวความคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน คือ ส่วนประกอบส าคญัท่ีจะท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
ไดแ้ก่ การก าหนดกลยุทธ์ ระบบโครงสร้างองค์กร รูปแบบการบริหารบุคลากร ค่านิยมของคนใน
องคก์ร ความตอ้งการทัว่ไป รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก ถา้ไดรั้บการตอบสนองการ
ท างานก็มีประสิทธิภาพ แต่ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองการท างานก็ไม่มีประสิทธิภาพและประสบ
ผลส าเร็จ 

 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2549) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานวา่ เป็น
การเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไ้ปกบัผลท่ีไดจ้ากการท างานวา่ดีข้ึนอยา่งไร แค่ไหน ในขณะท่ีก าลงั
ท างานตามเป้าหมายขององค์การ ความมีประสิทธิภาพจึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูง สามารถมี
ระบบการท างานท่ีสร้างสมทรัพยากรและความมัง่คัง่เก็บไวภ้ายในไวเ้พื่อขยายตวัต่อไป และเพื่อไว้
ส าหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวกิฤติจากภายนอกไดด้ว้ย 

 

สิริรัตน์  สวยสม (2546) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน เป็นความสามารถ
ของพนกังานในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายตามเป้าหมายขององค์กร โดยพิจารณาจาก
หนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ซ่ึงประเมินได ้2 ลกัษณะ คือ  
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1. ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการท างานโดยตนเอง หมายถึง การพิจารณา
ตนเองในดา้นความรู้ความเขา้ใจ ความรู้สึกพอใจ การประสบความส าเร็จในการท างาน การแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากงาน 

2. ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการท างานโดยผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความ
คิดเห็นของผูบ้ ังคับบัญชาต่อการท างานของผูใ้ต้บังคับบัญชาในด้านความรู้ความเข้าใจ การ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ี การกระตือรือร้น ความรวดเร็วในการท างาน การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ การไดรั้บ
ความไวว้างใจในการท างาน 

 

คฑาวุธ  พรหมายน (2545) ได้กล่าวถึง แนวคิดของ Harring Emerson ท่ีเสนอ
แนวคิดเก่ียวกบัหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพ ในหนังสือช่ือ The Twelve Principles of 
Efficiency ซ่ึงไดรั้บการยกยอ่ง และกล่าวขานกนัมาก หลกั 12 ประการ มีดงัน้ี 

1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
2. ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3. ค าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
6. การท างานตอ้งเช่ือถือได ้มีความฉบัพลนั มีสมรรถนะและมีการลงทะเบียนไว้

เป็นหลกัฐาน 
7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8. งานเสร็จทนัเวลา 
9. ผลงานไดม้าตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการสอนงานได ้
12. ใหบ้  าเหน็จแก่งานท่ีดี 
 

นอกจากน้ี บุษยาณี  จนัทร์เจริญสุข (2549) ได้กล่าวถึง แนวคิดท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ดงัน้ี 

1. รายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair 
Compensation) สอดคลอ้งกบัมาตรฐานเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากท่ีอ่ืน ๆ  

2. สภาพท่ีท างานถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment)   
ในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
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3. โอกาสพฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human 
Capacities) ตามลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. โอกาสความกา้วหนา้ (Growth) และความมัน่คงในอาชีพ 
5. ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Social Integration) มีบรรยากาศของความ

เป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร สามคัคี และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
6. การบริหารงานท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) โดยผูบ้งัคบับญัชา

ใหค้วามเท่าเทียม เคารพในสิทธิ และรับฟังความคิดเห็น 
7. ความสมดุลยข์องช่วงเวลาท่ีใชใ้นการท างานและช่วงเวลาท่ีเป็นส่วนตวั (The 

Total Life Space) 
8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational Pride) ท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมี

ช่ือเสียง อ านวยประโยชน์ และรับผดิชอบสังคม 
 

เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2546) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ แมคคินซีย ์(McKinsey 7s 
Framework) ท่ีตอ้งการน าเสนอวา่ ประสิทธิภาพขององค์กรธุรกิจเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยั   
7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร คือ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้ม การพิจารณาจุดแขง็จุดอ่อนของกิจการ 

2. โครงสร้าง (Structures) หมายถึง โครงสร้างองค์กรท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดของการควบคุม การรวมอ านาจและการกระจาย
อ านาจของผูบ้ริหาร การแบ่งโครงสร้างตามหนา้ท่ี ผลิตภณัฑ ์ลูกคา้ และภูมิภาคไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3. ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและล าดบัขั้นการปฏิบติังานทุกอยา่งท่ี
เป็นระบบท่ีต่อเน่ืองสอดคลอ้งกนัทุกระดบั 

4. แบบ (Styles) หมายถึง การจดัการท่ีรูปแบบ วิธีการ ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
ขององคก์ร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอ้นถึงวฒันธรรมในองคก์าร 

5. การจัดบุคคลเข้าท างาน (Staff) หมายถึง การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน และสามารถพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

6. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการผลิต การขาย การ
ใหบ้ริการ 

7. ค่านิยม (Shared values) หมายถึง ค่านิยมร่วมกนัระหวา่งคนในองคก์ร ความ
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
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 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

สมใจ  ลกัษณะ (2552) ไดก้ล่าวถึง องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน 
มีดงัน้ี 

1. องคป์ระกอบดา้นปัจจยั (Input) 
 1.1 ปัจจยัมนุษย ์(Human) ไดแ้ก่ 

 1)  ก าลงัคน (Manpower) 
 2)  ความสามารถ (Abilities) 
 3)  พลงั (Energies) 
 4)  ความตอ้งการ (Needs) 
 5)  ความคาดหวงั (Expectations) 

 1.2  ปัจจยันอกจากมนุษย ์(Non-Human) ไดแ้ก่ 
 1)  เงินทุน (Money) 
 2)  เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร (Machines) 
 3)  วสัดุ (Materials) 
 4)  เทคนิควธีิการ (Methods) 
 5)  ท่ีดิน (Land) 
 2. องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ (Process) 
 2.1  การจดัการองคก์ร ไดแ้ก่ 
 1)  จดัโครงสร้าง 
 2)  จดัศกัยภาพการปรับเปล่ียน (Dynamics) 
    3)  วเิคราะห์ (Analysis) 
 4)  การก าหนดวตัถุประสงค ์
 5)  การก าหนดยทุธศาสตร์ (Strategies) 
  6)  การก าหนดกลยทุธ์ิ (Tactics) 
 2.2  การจดัระบบตดัสินใจและระบบขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 1)  กระบวนการตดัสินใจ 
 2)  การใช้ระบบสารสนเทศเพื่ อการจัดการ (Management 
Information System) 
 3)  การจดัระบบสนบัสนุน 
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 2.3 การวางแผนและควบคุม ไดแ้ก่ 
 1)  การวางแผนยทุธศาสตร์ (Strategic Planning Systems) 
 2)  รูปแบบการวางแผนและวิธีการใช ้(Planning Methods and 
Models) 
 3)  การวางแผนงานโครงการ (Project and Program Planning) 
 4)  การจดัระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม (Control 
Systems and Cybernetics) 
 5) การวิเคราะห์ทุนและก าไรเพิ่มประสิทธิผล (Cost-Benefit  
Analysisand Effectiveness) 

6) การบริหารบุคลากรและการประเมิน (Human Systems 
Management Evaluation) 
 3. องคป์ระกอบดา้นผลผลิต (Outputs)  
  3.1  สินคา้และการบริการ (Product and Service) 
  3.2  ความสามารถในการปฏิบติัขององคก์ร (Performance) 
  3.3  ระดบัการเพิ่มผลผลิต (Productivity) 
  3.4  นวตักรรม (Innovation) 
  3.5  การเติบโตและพฒันาการขององคก์ร ไดแ้ก่ 

 1)  การขยายสถานท่ี (Plant) 
 2)  การขยายทุน (Capital) 
 3)  การขยายตลาด (Markets) 
 4)  การใชเ้ทคโนโลย ี(Technology) 
 5)  การขยายบุคลากร (Personnel) 

3.6  ภาพพจน์ขององคก์ร (Image) 
3.7  ความมุ่งมัน่ขององคก์ร (Commitment) 
3.8  แรงจูงใจขององคก์ร (Motivation) 
3.9  ความพอใจของบุคลากร (Satisfaction) 

 

ในส่วนของ Certo, Samuel C. (2000, อา้งถึงใน นวพรรษ  จ ารัสศรี, 2552) ไดก้ล่าววา่ 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์ารประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 
 ปัจจยัท่ี 1 คือ ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงองคก์ารจะมีประสิทธิภาพเพียงใด
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะโครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
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1.1 ปัจจยัดา้นนโยบาย ท่ีครอบคลุมถึงการก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนด
พนัธกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว การก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการด าเนินงาน เป็นตน้ 

1.2 ปัจจัยด้านการบริหารและการจัดการ ท่ีคลอบคลุมถึงการจัด
โครงสร้างเก่ียวกบังานใหม่ ความซบัซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนยห์รือการกระจายอ านาจ 
การจดัสายงาน การบงัคบับญัชา การจดักลุ่มงาน การจดัการความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การ
วางแผน การสั่งการ การควบคุมการท างาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามก ากบัดูแล และการ
ประเมินผลการท างาน 
 ปัจจยัท่ี 2 คือ ปัจจยัดา้นบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด เพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ี
รวมตวักนัเป็นองคก์าร มีวตัถุประสงคร่์วมกนั มีบทบาทในการท างานหรือด าเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์
กนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ดงันั้น บุคคลจึงรวมถึงผูบ้ริหาร บุคลากรท่ีมีต าแหน่งต่าง ๆ ตาม
โครงสร้างงานในองคก์าร ครอบคลุมบุคคลระดบัสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดบัการท างาน
ทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพขององค์การจะข้ึนอยู่กบัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาในดา้น
ต่าง ๆ ไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถท่ี
เก่ียวกบังานในหน้าท่ี ความเป็นผูน้ าและทกัษะในการน า ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะด้านเทคโนโลย ี
ทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เจตคติ ค่านิยมท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการพฒันาคน พฒันา
งาน และการปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบันโยบายและแผนการด าเนินงานขององคก์าร 
 ปัจจัยท่ี 3 คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบ
ผลิตภณัฑ์ การออกแบบการบริหาร การใช้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัในกระบวนการผลิต การ
ควบคุมและตรวจสอบคุณภาพ การจดัท าระบบขอ้มูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการเพื่อการ
จ าหน่ายผลิตภณัฑสู่์สังคม 

 

นอกจากน้ี ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546) กล่าวไวว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

1. ดา้นบุคคล หมายถึงลกัษณะส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือการปฏิบติังาน เช่น 
เพศ อาย ุศาสนา การศึกษาพื้นเพเชาวปั์ญญา ประสบการณ์ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความสนใจ
ในงาน และมุมมองต่อฝ่ายบริหาร 

2. ด้านงาน ได้แก่ ลักษณะของเน้ืองาน เช่น งานนั้นน่าสนใจหรือไม่ มีความ
แปลกใหม่มากนอ้ยเพียงใดเปิดโอกาสในการศึกษา ฝึกอบรมและพฒันามากนอ้ยเพียงใด ฐานะทาง
วชิาชีพและขนาดขององคก์ร  ตลอดจนความยากง่ายของงานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน และความพึง
พอใจของพนกังาน 
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3. ด้านการจัดการ คือ ความมั่นคงในงานเป็นอย่างไร ท างานแล้วมีโอกาส
กา้วหน้าหรือไม่ ได้รับอ านาจในการตดัสินใจมากน้อยเพียงใด ค่าตอบแทนตลอดจนสวสัดิการ
พอเพียงหรือไม่ และยงัอาจรวมถึงเพื่อนร่วมงานดว้ย 

 

ธงชยั  สันติวงษ ์(2540) ไดก้ล่าววา่ ในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพไดน้ั้น จะ
อยูท่ี่ปัจจยัส าคญั 3 ประการท่ีผสมผสานอยูร่วมกนั คือ 

1. ความพยายาม คือ ขนาดขอก าลงัความพยายามของผูท้  างานท่ีทุ่มเทให้กบังาน
ของกลุ่มจะมีมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานท่ีออกแบบว่าเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ
หรือไม่ ใหอิ้สระในการตดัสินใจหรือไม่ เป็นตน้ 

2. ทกัษะความรู้ หมายถึ ทั้งทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและความรู้ท่ีจะเอาไว้
พิชิตงาน และรวมไปถึงการมีทกัษะและความรู้ท่ีเก่ียวกบัการเขา้กบัคนเพื่อการท างานดว้ย เพื่อท า
ใหก้ลุ่มมีประสิทธิภาพเขา้กนัได ้และรวมพลงักนัในการท างาน 

3. กลยุทธ์ท่ีใช้แก้ปัญหาหรือประยุกต์ใช้ท  างาน หมายถึง การมีกลไกในการ
ร่วมกนัและช่วยกนัคิดคน้หากลยทธ์ท่ีจะใชแ้กปั้ญหาหรือพฒันางานใหดี้ข้ึนตลอดเวลา  

 
 ตัวช้ีวดัและหลกัเกณฑ์การประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

  Seldin (1988, อา้งถึงใน ทิรัศมช์ญา  พิพฒัน์เพญ็ และคณะ, 2557) ให้ความเห็นวา่ 
การวดัและประเมินประสิทธิภาพโดยทัว่ไป เป็นการวดัเพื่อดูความแตกต่างระหว่างความคาดหวงั
และผลการปฏิบติั ถา้มีความแตกต่างกนันอ้ยก็จะมีประสิทธิภาพมาก แต่ถา้มีความแตกต่างมากจะมี
ประสิทธิภาพน้อย หรืออาจจะดูความสอดคลอ้งกนัระหว่างผลผลิตกบัเป้าหมายท่ีได้ระบุไวก้าร
ประเมินประสิทธิผลขององคก์าร สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ  
  1. การวดัประสิทธิภาพขององคก์ารโดยใชต้วับ่งช้ีเด่ียว (Single criterion measures 
of effectiveness) เป็นการพิจารณาวา่องคก์ารจะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัผลท่ีไดรั้บว่า
บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือไม่หรือการใช้เป้าหมายขององค์การเป็นเกณฑ์ ซ่ึงเป็นการใช้
หลกัการ อนัใดอนัหน่ึงในการประเมินผลขององค์การเป็นเกณฑ์ ซ่ึงเป็นการใช้หลกัเกณฑ์อนัใด
อนัหน่ึงในการประเมินประสิทธิภาพขององคก์าร เช่น วดัจากความสามารถในการผลิต วดัจากผล
ก าไร ฯลฯ  
 2. การประเมินประสิทธิภาพในแง่ของระบบทรัพยากร (The system resource 
model of organization effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององคก์ารใน
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แสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซ่ึงทรัพยากรท่ีต้องการ อนัจะท าให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงเป็นการเนน้ท่ีปัจจยัตวัป้อนเขา้ (Input) มากกวา่ผลผลิต (Output)  
 3. ประเมินประสิทธิภาพโดยหลายเกณฑ์ (The multiple criteria of effectiveness) 
เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพองค์การโดยใชเ้กณฑ์หลายอยา่งในการวดัประเมินผล ซ่ึงพิจารณา
จากตวัแปรท่ีอาจมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ และพยายามแสดงให้เห็นว่าตัวแปรต่าง ๆ            
มีความสัมพนัธ์ 
 

 Peterson and Plowman (1953, อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง, 2557) ไดก้ล่าวถึง 
ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยส่ิงส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี 

1. คุณภาพของงาน คือ การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพให้เป็นไปตามขอ้ก าหนด
ท่ีตอ้งการ โดยใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้

2. ปริมาณงาน คือ จ านวนงานท่ีปฏิบติัท่ีเกิดข้ึน จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงานซ่ึงท าใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

3. เวลา คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการ เหมาะสมกบังานและทนัสมยั โดยใชเ้วลานอ้ยท่ีสุดแต่ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

4. วธีิการ คือ กระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
5. ค่าใชจ่้าย คือ งบประมาณต่างๆ ในการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน 

 

 อีกทั้งแนวคิดของ รัชดาภรณ์  สงฆสุ์วรรณ (2549) ไดก้ล่าวถึง หลกัเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือน โดยยึดหลักประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงตอ้งประเมินจากผลงานและคุณลกัษณะการปฏิบติังาน โดยมีองคป์ระกอบในการ
ประเมิน ดงัน้ี 

1. การประเมินผลงาน ประกอบดว้ย 
 1.1  ปริมาณงาน เป็นการพิจารณาปริมาณผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย 

ขอ้ตกลง หรือมาตรฐานของงาน 
 1.2  คุณภาพของผลงาน โดยการพิจารณาจากความถูกตอ้ง ความครบถว้น 

ความสมบูรณ์ และความปราณีต หรือคุณภาพอ่ืน 
 1.3  ความทนัเวลา โดยเปรียบเทียบเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังานกบัเวลาท่ี

ก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบติังานหรือภารกิจนั้น 
 1.4  ผลลัพธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช้ และประสิทธิผลของงาน ซ่ึง

พิจารณาจากผลผลิตหรือผลลพัธ์ของงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงาน 
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   1.5  การประหยดัทรัพยากรหรือความคุม้ค่าของผลงาน โดยพิจารณาจาก
ความฟุ่มเฟือยในการใชท้รัพยากรหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใชก้บัผลผลิตของงานหรือ
โครงการ 
  2.  การประเมินคุณลกัษณะการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
   2.1  ความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบติังาน 
   2.2  การรักษาวนิยั 
   2.3  การปฏิบติัตนเหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ 
 

  นอกจากน้ี ทศพร  ศิริสัมพันธ์ (2543) ได้กล่าวถึงการวัดผลการปฏิบัติงาน
โดยทัว่ไปจะมีจุดเนน้ของการด าเนินการ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความประหยดั (Economy) หมายถึง การใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุดในการผลิต
หรือการด าเนินกิจกรรม 

2. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสร้างผลผลิตในระดบัท่ีสูงกวา่
ปัจจยัน าเขา้ ความมีประสิทธิภาพสามารถวดัไดโ้ดยน าปัจจยัน าเขา้จริงหารดว้ยผลผลิตจริง หากได้
ค่าน้อยแสดงว่ามีผลผลิตเพิ่มข้ึนมากกว่าการเพิ่มข้ึนของปัจจัยน าเข้า ซ่ึงหมายถึงการด าเนิน
กิจกรรม/องคก์รมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

3. ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไวล่้วงหนา้ วา่ไดก่้อใหเ้กิดผลผลิต ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวม้ากนอ้ยเพียงใด 

 

ในขณะท่ีแนวคิดของ สุพจน์  ทรายแกว้ (2543) ไดก้ล่าวถึง ตวับ่งช้ีวดัผลงานตาม
แนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จะประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. ตวับ่งช้ีวดัปัจจยัน าเขา้ (Input Indicators) ไดแ้ก่ จ  านวนทรัพยากรโดยรวมท่ีใช้
ในการด าเนินกิจกรรมหรือบริการ เพื่อก่อให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ เช่น จ านวนเงินท่ีใช้ จ  านวน
บุคลากรท่ีจ าเป็นในการใหบ้ริการ จ านวนวตัถุดิบและอุปกรณ์การผลิต เป็นตน้ 

2. ตวับ่งช้ีวดัผลผลิต (Output Indicators) เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงปริมาณ จ านวน
ส่ิงของท่ีผลิตไดจ้ากการด าเนินกิจกรรม เช่น จ านวนผูเ้ขา้รับอบรมการพฒันาอาชีพ จ านวนนกัเรียน
ท่ีรับเขา้เรียนจ านวนบณัฑิตท่ีจบการศึกษา เป็นตน้ 

3. ตัวบ่ ง ช้ี ว ัดผลลัพ ธ์  (Outcome Indicators) หมาย ถึง  ตัว ช้ี ว ัด ท่ีแสดง ถึง
ผลสัมฤทธ์ิของกิจกรรม เช่น จ านวนผูจ้บการศึกษาท่ีมีงานท า จ  านวนกิโลเมตรของทางด่วนท่ีมี
สภาพอยู่ในเกณฑ์ดี และยงัรวมถึงตวับ่งช้ีวดัผลลพัธ์คุณภาพของการบริการ (Quality Indicators) 
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เช่น จ านวนสินคา้ท่ีบกพร่องจ านวนใบแจง้หน้ีท่ีผดิพลาด จ านวนหน้ีคา้งช าระ ระดบัความพึงพอใจ
ของประชาชนท่ีมีต่อการท างานขององคก์าร เป็นตน้ 

4. ตวับ่งช้ีวดัประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตวับ่งช้ีวดัผลงานท่ี
แสดงค่าใชจ่้ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการใหบ้ริการต่อรายการ เช่น ค่าใชจ่้ายต่อหวั
ของนกัเรียนส าเร็จการศึกษา เวลาการท างานในการปรับสภาพพื้นผวิถนน 1 กิโลเมตร 

5. ตวับ่งช้ีวดัความคุม้ค่า (Cost-Effectiveness) หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีแสดงค่าใชจ่้าย
ของผลลพัธ์ท่ีแสดงถึงความคุม้ค่า (Value for Money) ท่ีเกิดจากการด าเนินกิจกรรม เช่น ตน้ทุน
เฉล่ียในการช่วยให้ผูว้่างงานภายหลงัการฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน ค่าใช้จ่ายเฉล่ียในการซ่อม
บ ารุงรถยนตใ์หพ้ร้อมใชง้าน 

6. ตวับ่งช้ีวดัปริมาณงาน (Workload Indicators) หมายถึง ขอ้มูลท่ีแสดงถึงความ
ตอ้งการในการใช้บริการ หรือภาระงานในหน้าท่ีของบุคลากร เช่น จ านวนแพทยต่์อประชากร 
จ านวนพยาบาลต่อคนไขใ้น จ านวนใบสมคัรงานท่ีไดรั้บในแต่ละวนั เป็นตน้ 

7. ตวับ่งช้ีสารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง ขอ้มูลท่ี
อธิบายถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงอาจจะอยูภ่ายใตห้รืออยู่
นอกเหนือการควบคุมขององค์การก็ได้ เช่น อตัราส่วนของนักเรียนต่อครู อายุการใช้งานของ
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการซ่อมถนน ร้อยละของนกัเรียนท่ีนบัถือศาสนาพุทธ เป็นตน้ 

 

 อนิวชั  แกว้จ านงค์ (2554) ไดก้ล่าวถึง หลกัในการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้   
4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ให้ถือว่าเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีเก่ียวข้องทุกระดับ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบั เน่ืองจากผู ้บริหารอยู่ในฐานะของผูป้ระเมินผลการ
ปฏิบติังานโดยไม่อาจหลีกเล่ียงได้และจะตอ้งน าผลท่ีได้ไปใช้ในการจดัการต่อไป ผลของการ
ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนนอกจากจะมีผลต่ออนาคตของพนกังานแลว้ยงัมีผลต่อการด าเนิน
กิจกรรมของหน่วยงานในองคก์ารดว้ย 

2. ต้องค านึงถึงวตัถุประสงค์ในการประเมินผลเป็นล าดับแรก เน่ืองจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานในแต่ละคร้ังจะน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการจดัการขององคก์ารแตกต่างกนัการ
ประเมินผลท่ีดีต้องเลือกใช้เคร่ืองมือท่ีถูกต้องและเหมาะสมโดยเคร่ืองมือท่ีเลือกใช้ในการ
ประเมินผลนอกจากจะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการประเมินผลแลว้ยงัตอ้งการความเห็นชอบ
ของผูบ้ริหารระดบัสูงอนุญาตให้ใชท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานได ้เคร่ืองมือท่ีเลือกใช้จึงตอ้ง
ใหค้วามส าคญัต่อเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีก าหนดและน าไปใชใ้นการประเมินผล 
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3. ตอ้งแจง้ผลท่ีไดจ้ากการประเมินให้พนกังานทุกคนไดท้ราบ เน่ืองจากผลท่ีได้
จากการประเมินมีผลต่ออนาคตของพนกังานโดยแต่ละคนสามารถน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการปรับปรุง
และแกไ้ขความบกพร่องตนเองได ้
  

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

การจูงใจเพื่อให้เกิดความพยายามในการปฏิบติังาน ถือวา่เป็นหลกัการบริหารท่ีดี
วิธีหน่ึงในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจจะช่วยให้เขา้ใจ
พฤติกรรมการท างาน รวมทั้งน าไปใชใ้นการปรับพฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงคข์ององคก์าร 
เพื่อมุ่งหวงัให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงานและบรรลุเป้าหมายขององค์กรท่ีตั้งไว ้    
การจะสร้างให้เกิดพฤติกรรมเหล่าน้ีนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งแสวงหาความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั
แรงผลกัดนัต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัต่อความตอ้งการในการปฏิบติังานของบุคลากร  เพื่อสามารถเลือก
น ามาใช้อย่างเหมาะสมกบับุคคลและเหตุการณ์ หรือเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนั ตลอดจน
สามารถจูงใจใหบุ้คลากร ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ มีความรับผิดชอบต่องาน และมีพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงพอสรุปความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจไดด้งัน้ี 
 

ความหมายของแรงจูงใจ 
 

Certo (2000, อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ  เตจะ๊วงค,์ 2553) กล่าววา่ แรงจูงใจหมายถึง ส่ิง
เร้าท่ีท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม การควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระท า หรือเป็นสภาพ
ภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายบาง
ประการได ้ 

 

Daft (2000, อา้งถึงใน อทิตยา  เสนะวงศ,์ 2555) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงั
หรือแรงผลักดันทั้ งภายนอกและภายในตัวบุคคล ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น 
รวมทั้งเป็นบุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ 

 

Griffin (1999, อา้งถึงใน เยน็ตะวนั  แสงวิเศษ, 2554) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง 
พลงัผลกัดนัท่ีเป็นสาเหตุให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ตนเอง 
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ในส่วนของ เกรียงศกัด์ิ  เตจ๊ะวงค์ (2553) ไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงเร้า
ท่ีมากระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา โดยมีเป้าหมายและทิศทางท่ี
แน่นอน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคเ์พื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยู ่ภายใตพ้ื้นฐาน
ของความปรารถนา ความตอ้งการและจุดหมายสูงสุด ถา้หากเง่ือนไขเหล่าน้ีถูกกระตุน้ให้ไดรั้บการ
ตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจ และทุ่มเท
ใหก้บัการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

 

อิสรีย์  ไทรตระกูล (2553) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงผลักดันหรือแรง
กระตุน้ให้บุคลากรในองค์การ แสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

สมหาย  นาคะจนัทร์ (2552) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผลกัดนั
ใหบุ้คคลแสดพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายดว้ยความสมคัรใจ ดงันั้น การท่ีจะเขา้ใจเร่ืองการจูงใจตอ้งมี
พื้นฐานบนความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ (Need) แรงขบั (Drive) ส่ิงล่อใจ (Incentives) และ
เป้าหมาย (Goals) 

 

ประเสริฐ  กิจตรงศิริ (2552) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการ
กระตุ้นจากส่ิงเร้า ท าให้เกิดพลังท่ีแสดงออกมาทางพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค ์หรือเพื่อให้ไดม้าในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการซ่ึงแรงจูงใจอาจจะเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือ
ภายนอกก็ได ้ 

 

รัชนีกร  ขติัยอด (2552) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ คือ ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้หรือชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย บุคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายนอกจะตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

 

สุจิตรา  วงษส์ด (2551) ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจ เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ี
เป็นการกระตุน้ให้มนุษยก์ระท ากิจกรรมหรือด าเนินการตามวตัถุประสงค์และแสดงพฤติกรรม
ออกมาตามท่ีตอ้งการ  

 

พูลสุข  สังขรุ่์ง (2550) ไดก้ล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล
แสดงออกซ่ีงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท า
ให้ต่ืนตวั (Arouasl) การคาดหวงั (Expectancy) การใช้เคร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ 
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(Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

 

ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ไดก้ล่าวถึง การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายใน
ของบุคคล ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทาง และการใช้ความพยายามในการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง หรือเป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายตามท่ีตน
ตอ้งการ  รวมทั้ง การเพิ่มพนูความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความ
ตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

 

ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจ
ของบุคคลท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอนัมีท่ีมาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเอง หรือจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก 

 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2548) ไดอ้ธิบายวา่ ในทางจิตวิทยา แรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายปลายทางตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงแต่
ละคนจะเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ตาม
ลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม โดยความตอ้งการของคนแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ความตอ้งการด้านภายภาพ (Physiological Necds) เป็นแรงผลักดนัท่ีเกิดข้ึน
พร้อมกบัความตอ้งการมีชีวิต การด ารงชีวิต ท าให้เกิดความว่องไว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาท่ีจะ
ตอบสนองต่อส่ิงเร้า ส่ิงกระตุน้ทั้งจากภายในและภายนอก ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจน้ี ไดแ้ก่ ความหิว 
กระหาย ความตอ้งการทางเพศ อุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความตอ้งการ
พกัผอ่นหลบันอน ความตอ้งการอากาศบริสุทธ์ิ ความตอ้งการขบัถ่าย 

2. ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social Needs) การจูงใจ
ประเภทน้ีค่อนขา้งซบัซ้อน เกิดจากสภาพสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้น
ไดรั้บ และเป็นสมาชิกอยู ่

 

สมชาติ  กิจยรรยง (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์  
โนม้นา้ว เกล้ียกล่อมใหบุ้คคลหรือกลุ่มเป้าหมายเปล่ียนทศันคติ และแนวทางปฏิบติัไปสู่เป้าหมายท่ี
ผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจโดยมีความพอใจและความร่วมมือกนัทั้งสองฝ่าย ซ่ีงตอ้งอาศยั
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งฝ่ายจูงใจและผูรั้บการจูงใจ 
 

วิเชียร  วิทยอุดม (2547) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตใจท่ี
ผลกัดนัให้บุคลลกระท าหรือแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงจนเกิดผลส าเร็จและถูกตอ้งตาม
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ทิศทางท่ีตอ้งการแลว้ แรงขบัจะลดลง บุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจท่ีความตอ้งการไดรั้บการตอบ
แสดง แต่ถ้าความต้องการไม่ได้รับการตอบสนองก็จะวนเขา้สู่การเกิดแรงขบัอีกคร้ังหน่ึง และ
ด าเนินเป็นกระบวนเร่ือยไปจนสู่ความพึงพอใจ 
 

ธงชยั  สันติวงษ์ (2546) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทศันคติท่ีมีอยู่ในตวั
บุคคลนั้น ท่ีใชส้ าหรับการปฏิบติังานต่อกรณีต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายและทิศทางแน่นอน ซ่ึงแรงจูงใจ
เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ภายในท่ีมีแรงผลกัดนัและมีทิศทางในการก ากบัพฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 

อารี พนัธ์มณี  (2546) ได้กล่าวไวว้่า การจูงใจ หมายถึง การน าเอาปัจจยัต่าง ๆ       
ท่ีเป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางท่ีสามารถทราบได ้เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายท่ีต้องการ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีสามารถน ามาจูงใจได้นั้น อาจเป็นรางวลั 
บทลงโทษ การท าใหเ้กิดการต่ืนตวั การท าใหเ้กิดการคาดหวงั เป็นตน้ 

 

จากความหมายขา้งตน้ท่ีได้กล่าวมาแลว้ ผูว้ิจยัสรุปความหมายของแรงจูงใจ คือ 
การท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงค์ โดยการสร้างพลงักระตุน้จากส่ิงเร้าทั้งภายใน
และภายนอกท่ีท าใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถของตนอยา่งสร้างสรรค ์และชกัน าให้บุคคล
เลือกมีพฤติกรรมต่าง ๆ ไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้

 
ประเภทของแรงจูงใจ 

ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 
2 ประเภท (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541) คือ 

1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
เช่น พนกังานตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบั หรือ
เพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

1.1 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยู่ภายใน 
อนัจะท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และความ
พอใจ เช่น พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเขา้ใจกบังาน 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 



27 
 

1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิง
หน่ึง ซ่ึงจะช่วยเป็นตว้กระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานพอใจผูจ้ดัการและ
พอใจวธีิการท างาน ท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใด
เป็นพิเศษก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกว่าปกติ เช่น พนกังานมี
ความสนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนตก์ลไกเขาก็พยายามศึกษา และใชเ้วลาวา่งทดลอง
ประดิษฐ ์ซ่ึงก็จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้

2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ
แรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการ
แสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคลคนท่ีมีเป้าหมายในการกระท า
ใด ๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เฃ่น พนักงานทดลองงาน          
มีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.2  ความรู้เก่ียวกับความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความกา้วหนา้อยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น 
พนกังานเห็นเพื่อนประสบความส าเร็จกา้วหนา้จากการท างาน ก็จะพยายามใหเ้ป็นเช่นนั้นบา้งท าให้
มีก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 

2.3  บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมข้ึนได ้เช่น นกัปกครอง ผูจ้ดัการ จะตอ้งมีบุคลิกภาพของนกับริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือ
แมแ้ต่พนกังานแนะน าความงามก็สามารถจูงใจให้ลูกคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ 
เป็นตน้ 

2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลาย ๆ อยา่งท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรมข้ึน เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้ยากกระท า หรือการ
ลงโทษ (Punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การ  
ติเตียน (Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test)      
ก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

 

นอกจากน้ี Garrison and Schuler (1997, อา้งถึงใน สุบิน  อุปรีที, 2549) ไดแ้บ่ง
แรงจูงใจออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายใน เป็นส่ิงท่ีช่วยกระตุน้จาก
ภายในตวับุคคล ซ่ึงลว้นมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นค่อนขา้งยาวนาน ซ่ึงองคก์ร
ไม่สามารถสร้างใหไ้ด ้

1) ความตอ้งการ (Needs) เน่ืองดว้ยมนุษยล์ว้นมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน 
ซ่ึงจะท าใหเ้กิดแรงผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

2) เจตคติ (Attitude) จากความรู้สึกของมนุษยท่ี์รู้สึกดีต่อส่ิงใด ก็จะเป็นส่ิง
กระตุน้ใหก้ระท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม พฤติกรรมท่ีดีออกมา  

3) ความสนใจ (Interest) การท่ีมนุษยส์นใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษก็จะท าให้
เกิดแรงจูงใจ เกิดเป็นความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นมากกวา่ส่ิงอ่ืน 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอก เป็นส่ิงกระตุน้จาก
ภายนอกตวับุคคลท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรม แต่แรงจูงใจภายนอกน้ีจะไม่ไดอ้ยูต่ลอดไป เพราะบุคคลท่ี
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกไปนั้นลว้นเพื่อตอบสนองกบัส่ิงท่ีมาจูงใจในบางกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบ
แทนนั้นเท่านั้น  

1) ความคาดหวงั คนท่ีมีความคาดหวงัในการกระท าใด  ๆ จะส่งผล
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น การท างานในช่วงทดลองงาน ก็จะมี
เป้าหมายในการไดรั้บการบรรจุ 

2) ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ บุคคลท่ีทราบวา่จะไดรั้บความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงานอยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มมีความตั้งใจและเกิดพฤติกรรมนั้นข้ึน 

3) บุคลิกภาพ ความประทบัใจ จะกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น 
ผูบ้ริหาร ครู อาจารย ์เป็นตน้ 

4) เคร่ืองล่อใจ เช่น ค าชมเชย รางวลั ส่งผลให้เกิดแรงกระตุ้นในการ
กระท าพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา 
 
  กระบวนการจูงใจ 
 

วสิาขา  เทียมลม (2551) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการจูงใจ ซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรียไ์ดรั้บ
การกระตุน้ชกัน า ให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใด ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ประกอบดว้ย    
4 ขั้นตอน คือ 
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1. เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรีย์ถูกกระตุ้นชักน าให้
พฤติกรรมออกมานั้น เน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรีย์
เอง หรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 

1.1 ความตอ้งการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาดหรือเสียสมดุล
ของส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหาร บุคคลก็เกิด
ความหิวและตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดนัให้คนเรา
กระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าว หรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่
จากญาติพี่น้องหรือคนใกล้เคียง ย่อมตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืน ๆ จึงตอ้ง
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นการไหว่ควา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อท าให้เกิด
ความสมดุลข้ึน เราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 

1) ความต้องการทางกาย ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีมีรากฐานมาจาก
สรีระ เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ 
ความตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลังต่างกนั และหากไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะมีผลต่างกนัไปตาม
สภาพ เช่น หากขาดอาหารและน ้ าอาจท าให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายได้ แต่หากไม่ได้รับการ
ตอบสนองทางเพศก็จะไม่มีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน ้า ขาดอาหาร เป็นตน้ 

2) ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้
จากประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จหรือ
การยกยอ่งจากสังคม เป็นตน้ 

1.2  ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมาเร้า
หรือกระตุน้ใหอิ้นทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้ หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 

1)  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคล ไม่วา่จะ
เป็นรูปธรรมหรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 

2)  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่าง ๆ ในร่างกาย
ของมนุษยอ์นัเป็นแรงขบั หรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ ายอ่ยของกระเพาะ
อาหาร การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ 

2.  แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการ
ถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรม หรือกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อ
บ าบดัความตอ้งการนั้น หรือเพื่อใหร่้างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีท าให้เกิดแรง
ขบัและแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
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3. พฤติกรรมการกระท า (Instrunental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือ
มีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น ความ
หิวหรือความกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งการพยายามหาอาหารหรือน ้ ามาบ าบดัความ
ตอ้งการดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 

4. การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการ
กระท าพฤติกรรม เป็นผลใหอิ้นทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป 
แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 

 

ในขณะท่ี พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ไดอ้ธิบายถึง กระบวนการจูงใจ เร่ิมตน้
จากความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด แลว้จะเร้าให้เกิดแรงขบั
ในตวับุคคล แรงขบัเหล่าน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการ และหากความ
ตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะท าใหส้ามารถลดความเครียดให้นอ้ยลง ดงัภาพประกอบ 2.1 

 
 

ภาพประกอบ 2.1 กระบวนการจูงใจ 
ทีม่า : พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545)  
 

นอกจากน้ี ภาวิณี เพชรสวา่ง (2545) กล่าววา่ คนเราจะเกิดแรงจูงใจข้ึนมาได ้ตอ้ง

เร่ิมจากมีความต้องการก่อน (Need) ซ่ึงอาจเป็นความต้องการทางกายภาพ หรือความต้องการ

ทางดา้นจิตใจและเม่ือความตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Unsatisfied Need) จะก่อให้เกิด

แรงกดดนัหรือความเครียด (Tension) ซ่ึงจะเป็นแรงผลกั (Drive) ให้บุคคลแสวงหาทางตอบสนอง 

(Search for Ways to Satisfied Need) โดยคนเราอาจมีหลายทางเลือกในการตอบสนองนั้น ทั้งน้ี

คนเราจะเลือกเพียงหนทางท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมท่ีสุดส าหรับเขา เพื่อตั้งเป็นเป้าหมาย (Choice of 

Goal-Directed Behaviors) และแสดงพฤติกรรมไปตามเป้าหมายนั้น โดยการแสดงพฤติกรรม

อาจจะท าให้เกิดผลลพัธ์ทั้งในทางบวกหรือทางลบก็ได ้เช่นอาจไดรั้บรางวลัหรือการลงโทษ และ
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หากความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองก็จะท าใหล้ดความกดดนั หรือความเครียด (Reduction of 

Tension) ซ่ึงเรียกวา่การประเมินการตอบสนองความตอ้งการ ดงัภาพประกอบ 2.2 

 

ภาพประกอบ 2.2  The Motional Framework 
ทีม่า: ดดัแปลงจาก Moorhead, R,; & Griffin, R.W., (1989, อา้งถึงใน ภาวณีิ  เพชรสวา่ง, 2545) 
 

ในส่วนของ กานดา  จนัทร์แยม้ (2556) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงใด ๆ ก็ตาม        
ท่ีผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระท าข้ึน ซ่ึงสามารถอธิบายระบวนการการเกิดแรงจูงใจได ้ดงัน้ี 
  ระยะแรก  เกิดความไม่สมดุลยข้ึ์นในร่างกายเน่ืองจากอินทรียถู์กเร้าหรือกระตุน้
ดว้ยส่ิงเร้าบางส่ิง ท าใหบุ้คคลมีความตอ้งการ ความปรารถนา หรือความคาดหวงัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
  ระยะท่ีสอง  เป็นการแสดงพฤติกรรมเพื่อท าให้เกิดการตอบสนองความตอ้งการ
อนัจะน าไปสู่จุดมุ่งหมาย 
  ระยะท่ีสาม  เป็นระยะจุดมุ่งหมาย  ระยะน้ีมนุษยจ์ะบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ท า
ใหเ้กิดภาวะสุดทา้ยคือ การลดแรงขบั หรือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง 
 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 

สุพัตรา เพชรมุณี (2529, อ้างถึงใน ศุภวรรณ รัตนโอภาส, 2550) ได้กล่าวถึง
ความส าคญัของการจูงใจ ดงัน้ี 
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1. ความส าคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งใน
ดา้นการบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการด้านพฤติกรรมมนุษยใ์ห้แก่องค์การใน
เร่ืองส าคญั ๆ ต่อไปน้ี 

1.1 ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ย เป็นท่ีปรากฏวา่
การท่ีองค์การจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการได ้เน่ืองจาก
องคก์ารเหล่านั้นไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีเขา้มาท างานให้กบัองค์การ การจูงใจเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคล
เหล่านั้นใหเ้ขา้มาท างานร่วมกบัองคก์าร และอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน ๆ หรือตลอดไป 

1.2 ท าให้องค์การมั่นใจว่าบุคลากรขององค์การจะท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ แมว้า่การคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองค์การจะมีการพิจารณากนัอยา่งละเอียดถ่ีถว้น
วา่มีความรู้ความสามารถ แต่ยงัมีขอ้จ ากดัอยู่หลายประการท่ีจะใชง้านบุคลากรไดอ้ยา่งเต็มท่ี ขอ้จ ากดั
ดังกล่าวล้วนมาจากปัจจัยภายนอกองค์การ ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมทั้ งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน 
กฎหมายหน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งพยายามหาวิถีทางใหม่ ๆ ท่ีจะใชก้ าลงั
และความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู่ให้มากท่ีสุดท่ีจะท าได ้การจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะช่วยองค์การ
โดยท าใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์ารอยา่งเต็มท่ีและดว้ยความเตม็ใจ 

1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพิ่มประโยชน์ของ
องคก์าร การเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้น
เทคโนโลยีท าให้องค์การตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอ ความสามารถในการริเร่ิม
สร้างเสริมบุคลากรให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากข้ึน วิธีการจูงใจย่อมมีประโยชน์ต่อการ
ส่งเสริมการท างานในลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ืมสร้างสรรคส่ิ์งแปลก ๆ ใหม ่ๆ ไดอ้ยา่งดี 

2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร งานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็คือ การด าเนินการให้องคก์าร
ท าหน้าท่ีอย่างได้ผล ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ วิธีท่ีผูบ้ริหารจะท าให้ผูบ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะ
ชกัจูงให้ผูร่้วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิด
จิตใจให้แก่องคก์ารให้มากท่ีสุดท่ีจะมากได ้การจูงใจนั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีวา่ โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ได้
ท างานเต็มความสามารถท่ีมีอยู ่การท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัว่าเขา
เต็มใจแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลกัดนั
ให้เขาสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีท ามากยิ่งข้ึน กล่าวอีกนัยหน่ึงการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูด
ความรู้สึกและจิตใจของมนุษยใ์ห้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมากข้ึนนัน่เอง 
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3. ความส าคญัต่อบุคลากร 
3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์การ และสนอง

ความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 
3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะในเร่ือง

ค่าตอบแทน 
3.3 มีขวญัในการท างาน ไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็น

ส่ิงมีชีวติไม่ใช่วตัถุ ท าใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
 
ทฤษฎแีละแนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

1. ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้น (Hierarchy of Needs) อบัราฮมั มาสโลว์
(Abraham Maslow) 
 

อบัราฮมั เอช. มาสโลว ์(1954, อา้งถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ไดต้ั้ง
ทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s Theory of Human & Motivation) โดยมาสโลว ์ ไดอ้ธิบายถึง
ความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง (Hierarchy&Needs) และเป็น
ทฤษฏีท่ียอมรับกนัแพร่หลาย สมมุติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ดงัน้ี 

1. มนุษย์มีความต้องการ ความต้องการมีอยู่เสมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ี
มนุษย์ต้องการนั้นข้ึนอยู่กับว่า เขามีส่ิงนั้ นอยู่แล้วหรือยงั ขนาดท่ีความต้องการใดได้รับการ
ตอบสนอง แลว้ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิด
จนกระทัง่ตาย 

2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีก
ต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดับขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการ
ระดบัต ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 

4. ตามทฤษฏีของมาสโลวไ์ด้แบ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of 
Needs) ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 

1)  ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานเพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร น ้า ความอบอุ่น ท่ีอยูอ่าศยั การนอน และการพกัผอ่น 
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2) ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or Satety 
Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตราย การมีชีวิตรอดและความกลวัต่อความสูญเสีย
หนา้ท่ีการงานทรัพยสิ์นหรือท่ีอยูอ่าศยั 

3) ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance 
Needs) เป็นความตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เช่น การเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 

4) ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Need) ตามทฤษฏีมาสโลวเ์ม่ือบุคคล
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกยอ่งจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอ านาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และ ความเช่ือมัน่ในตนเอง 

5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Need for Self - Actualization) เป็น
ความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคล เป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จ 
เพื่อท่ีจะมีศกัยภาพ 

 

 รวมทั้งในส่วนของ Luthans (2005, อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง, 2557) ไดค้น้พบ
จากการศึกษาวิจยัของ Maslow โดยแบ่งและจ าแนกล าดบัความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ล าดบั 
ในลกัษณะท่ีมนุษยจ์ะพยายามสนองความตอ้งการในล าดบัตน้ก่อน เม่ือความตอ้งการล าดบัตน้ ๆ 
ไดรั้บการตอบสนองจึงจะเกิดความตอ้งการในล าดบัต่อไปสรุปได ้ดงัภาพประกอบ 2.3 

 

 
 ภาพประกอบ 2.3  ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

ทีม่า: ทองใบ  สุดชารี (2551) 
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จากภาพประกอบ 2.3 อธิบายล าดบัความตอ้งการได ้ดงัน้ี 
ล าดบั 1  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการระดบั 

พื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีสุดของมนุษย์เพื่อความมีชีวิตรอด เป็นความต้องการทางร่างกายท่ีทุกคนต้อง
ตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีก่อน เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ การพกัผ่อน การพน้สภาพ
ความเจบ็ปวด สุขภาพดีไม่เจบ็ป่วย รวมถึงความตอ้งการทางเพศ มนุษยจ์ะด้ินรนแสวงหาการตอบสนอง
ความตอ้งการเหล่าน้ีให้เกิดความพอใจก่อน จึงจะเกิดความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึน เช่น คนท่ีอดอยากมี
ความตอ้งการอาหาร และหลงัจากได้รับอาหารจนเพียงพอแลว้เขาก็จะตอ้งการส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากน้ี 
และนัน่จะเป็นแรงจูงใจไปสู่ความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงข้ึน การกระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการดา้น
อ่ืนท่ีอยูเ่หนือกวา่ขั้นน้ีจะไม่ไดผ้ล ถา้บุคคลยงัมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายเหล่าน้ี 

ล าดบั 2  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการใน
ล าดบัท่ีสองน้ี เทียบไดก้บัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายเพียงพอเป็นท่ีพอใจแลว้ จะเกิดความตอ้งการความปลอดภยัในความเป็นอยู่
และความมัน่คงในการด ารงชีวติ ความตอ้งการประเภทน้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน 

1. ความปลอดภัยในชีวิต เช่น ปราศจากโรค ปลอดภัยจากการถูกข่มเหง 
ประทุษร้าย ปลอดภยัจากภยัคุกคามให้เกิดความทุกข์ทางกาย ทุกข์ใจ รวมถึงความปลอดภยัใน
ทรัพยสิ์น ไดรั้บการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

2. ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ เช่น มีท่ีพกัอาศยั มีรายไดท่ี้มัน่คงพอเพียง มีอาชีพ
การงานท่ีมีความกา้วหนา้ ไดรั้บสวสัดิการท่ีเพียงพอจากองคก์าร  

เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยัแลว้ และนัน่จะ
เป็นแรงจูงใจไปสู่ความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงข้ึน การกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการดา้นอ่ืนท่ีอยู่
เหนือกวา่ขั้นน้ีจะไม่ไดผ้ล ถา้บุคคลยงัมีความตอ้งการทางดา้นน้ีอยู ่

 ล าดบั 3  ความตอ้งการความรัก (Love Needs) ในล าดบัท่ีสามหรือระดบัปานกลาง 
ความตอ้งการระดบัน้ีตรงกบัความตอ้งการความรัก และความตอ้งการเขา้ร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
Maslow เลือกใชค้  าว่า “รัก” ซ่ึงมีความหมายกวา้งมาก และมกัจะท าให้คนเขา้ใจผิดคิดวา่เป็นความ
ตอ้งการทางเพศ ซ่ึงจดัเป็นความตอ้งการทางร่างกาย บางทีค าท่ีเหมาะสมท่ีจะอธิบายความตอ้งการ
ล าดบัน้ีคือ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ระหว่างกนั หรือความตอ้งการทางสังคม บุคคลจะเร่ิมมี
ความตอ้งการความรัก ทั้งในลกัษณะท่ีตอ้งการรักผูอ่ื้น และตอ้งการผูอ่ื้นมารักตน ตอ้งการความ
เป็นเจา้ของ (Belongingness) ทั้งในแง่ตอ้งการเป็นเจา้ของผูอ่ื้น และมีผูอ่ื้นมาแสดงความเป็นเจา้ของ
ต่อตนเอง ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะหรือองคก์ารตอ้งการมีครอบครัว ตอ้งการมีมิตรสหาย 
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ตอ้งการใหผู้อ่ื้นรักใคร่นิยมชมชอบ ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลรอบขา้ง ไม่ตอ้งการความ
โกรธเคืองเกลียดชงั 

 ล าดบั 4  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความตอ้งการเกียรติยศ 
ช่ือเสียง จัดเป็นความต้องการระดับสูงของมนุษย์ ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับความต้องการอ านาจ 
ความส าเร็จ ยศ ต าแหน่ง ท่ีจะสร้างความน่าเช่ือถือให้แก่ตนเอง Maslow ให้ความตอ้งการน้ีเป็นได้
ทั้งความตอ้งการนบัถือตนเองและความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น 

 ล าดบั 5  ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด (Need for Self-Actualization) การบรรลุ
ถึงจุดสูงสุดของความตอ้งการในบรรดาความตอ้งการทั้งหมด ทั้งความตอ้งการระดบัล่าง ปานกลาง 
และความตอ้งการระดบัสูงของมนุษย ์คนท่ีจะมีความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดคือ คนท่ีตอ้งการท า
ให้ส่ิงท่ีตนคาดหวงัไวเ้ป็นจริงได้ ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกับมโนคติของตนเอง ความ
ตอ้งการความส าเร็จน้ี จะเป็นแรงจูงใจใหก้บับุคคลเปล่ียนแปลงกฏเกณฑ์ของตนเองเพื่อท าให้ความ
ตอ้งการเป็นจริง ไดพ้บความส าเร็จสูงสุดเตม็ความสามารถ เต็มศกัยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตน
ถนดั สนใจ และปรารถนาจะไดรั้บในชีวติบุคคลท่ีกา้วถึง 
 

  นอกจากน้ี สมคิด  บางโม (2548) ได้สรุปกิจกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ตามทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow ดงัตาราง 2.1 
 

ตาราง 2.1 การจดักิจกรรมเพื่อสนองตอบความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow 
 

ล าดับขั้นแห่งความต้องการ กจิกรรมทีจั่ดขึน้สนองความต้องการ 
1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย     
 
 
 
 

1. ให้รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน เบ้ียขยนั ค่าล่วงเวลา ค่ากะ                                                                        
ค่าคอมมิชชัน่ ใหค้วามชอบ 2 ขั้น 
2. บา้นพกัส าหรับหวัหนา้คนงานเท่านั้น 
3. รางวลัพนกังานดีเด่น 
4. เงินเพิ่มพิเศษส าหรับผูท้  างานมากกวา่มาตรฐานขั้นต ่า 

2. ความตอ้งการดา้นความมัน่คง     
 

1. จา้งเป็นช่วงเวลา (Term) หากท าดีจะจา้งต่อ    
2. ใหเ้งินประจ าต าแหน่ง        

3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม  1. ใหร้างวลัในการไปร่วมงาน หรือทศันศึกษา           
4. ความตอ้งการท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยกยอ่ง 
 

1. ใหต้  าแหน่งสูงข้ึน 
2. มอบความรับผดิชอบใหม้ากข้ึน 
3. มอบโล่ หรือเกียรติบตัรในโอกาสอนัสมควร                                                                                                                                                    
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ตาราง 2.1 การจดักิจกรรมเพื่อสนองตอบความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow (ต่อ) 

ล าดับขั้นแห่งความต้องการ กจิกรรมทีจั่ดขึน้สนองความต้องการ 

5. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวติ                                                                                                1. ใหร้างวลัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
2. ใหโ้อกาสอบรม สัมมนา หรือศึกษาต่อ 
3. มอบงานใหต้รงกบัความสามารถพิเศษ 

ทีม่า: สมคิด บางโม (2548) 
 
  ตามแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นของมาสโลวส์รุปไดว้า่ มีความตอ้งการ
หลาย ๆ ชนิดท่ีบุคคลจะตอ้งได้รับความพึงพอใจเสียก่อนจึงจะไม่แสดงความเห็นแก่ตวั ความ
ตอ้งการเหล่าน้ีเรียกว่า ความตอ้งการท่ีขาดหาย เม่ือไรท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดความพอใจ
ในความตอ้งการท่ีขาดหายเหล่านั้น บุคคลก็จะเคล่ือนไปสู่การเจริญงอกงาม ไปสู่ความมีสัจการ
แห่งตน Self-Actualization) บางคร้ังเรียกว่าแรงจูงใจในความเจริญงอกงาม (Growth Motivation) 
ความตอ้งการในสัจการแห่งตนเป็นส่ิงท่ีบุคคลปรารถนาจะเป็นให้มากข้ึน ตอ้งการจะเป็นในทุกส่ิง
ทุกอย่างท่ีสามารถจะเป็นไปได้ สามารถแสดงศักยภาพ เสาะแสวงหาความรู้ ความสงบสุข 
ประสบการณ์ทางสุนทรียภาพ การเติมเตม็ความสมบูรณ์ในตน ความต้องการท่ีไดรั้บความพึงพอใจ
จะท าให้มีสุขภาพท่ีดี ความตอ้งการท่ีถูกสกดักั้นจะท าให้บุคคลเจ็บป่วยหรือมีความชัว่ร้ายได ้จึง
อาจกล่าวไดค้นเรานั้นเป็น “ภาชนะของความตอ้งการ” ท่ีเตม็ไปดว้ยความปราถนาท่ีตอ้งไดรั้บความ
พึงพอใจและควรไดรั้บความพึงพอใจเพราะไม่เช่นนั้นแลว้จะเกิดความเจบ็ป่วยได ้
 
  2. ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
 

ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้อธิบายถึง ทฤษฏีจูงใจ-สุขอนามัย (The 
Motivation-Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหน่ึงวา่ ทฤษฏีสองปัจจยั (Two-factor theory) ซ่ึงเป็น
ทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเฮอร์ซเบิร์ก สาเหตุท่ีเรียกวา่ทฤษฏีสองปัจจยัเพราะใน
การท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและส่ิงท่ีท าให้ไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบท่ี
เสริมใหค้นเกิดความพอใจยิง่ข้ึนจึงเรียกวา่เป็นส่ิงค ้าจุน 

 ทฤษฏี จูงใจ-สุขอนามยั ของเฮอร์ซเบิร์ก สร้างข้ึนจากผลการวิจยัของเขา ในปี 1959  
ท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh) มลรัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อพิสูจน์ทฤษฏีของ      
เฮอร์ซเบิร์ก ท่ีมนุษยมี์ความปรารถนา 2 ประการ คือ  1) ความปรารถนาท่ีจะขจดัความทุกข์ทาง
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ร่างกายทั้งหลายให้หมดไป เช่น ความหิว ความเดือดร้อนทางสุขภาพ  2) ความปรารถนาใน
ความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมิใจในความส าเร็จชีวติท่ีเจริญกา้วหนา้ เป็นตน้  

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีมีองค์ประกอบท่ีเก่ียวกบั
เน้ือหาสาระของงานโดยตรง ปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจให้บุคคลรักงานและชอบงาน ท าให้บุคคล
ในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
แกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลงาน 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนหรือบุคคลอ่ืน ๆ การยอมรับน้ีอาจอยูใ่นรูปของการ
ยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรืออยา่งอ่ืนท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

1.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึงงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าโดยล าพงั 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีโดยมีการควบคุมไม่มาก 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือนขั้น ต าแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

2. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีค  ้าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารจะเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึนมีดงัน้ี 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง การเล่ือนขั้นในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจ
ของคนท างาน 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility Growth) หมายถึง 
การท่ีบุคคลได้รับการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง และการไดรั้บรู้เส้นทางการเติบโตในสายอาชีพก็เป็น
ปัจจยัท่ีช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน (lnterpersonal 
Relation Superior, Subordinaate, Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นวาจาท่ีแสดงความมีสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม 
มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
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2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการและบริหารงานขององคก์รการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

2.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 

2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึงความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดี
อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา 

 2.8 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงและปลอดภยัในอาชีพการท างาน 

 

นอกจากน้ี ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจ ของ 
Herzberg หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Herzberg’s Two – Factor Theory) ไดมี้การคิดคน้และพฒันาข้ึนในปี 
ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 โดยกล่าวไวว้า่ ความพึงพอใจในการท างาน
ประกอบดว้ย 2 แนวคิด คือ แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พึง
พอใจ (No Satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย      
1) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน  2) ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) 
เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของพนกังานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจใน
การท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังาน
ท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ีแท้จริง 
ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถท างาน
ได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จก็เกิด
ความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ีคาดไว ้การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากบุคคลรอบขา้ง หรือไดรั้บการยกย่องชมเชยในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกย่องชมเชยภายใน
องค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองค์กร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน และการมีเกียรติศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 
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1.3 ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หรือ โอกาสในการ
เจริญเติบโต คือ การมีโอกาสได้กา้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือปฏิบติังาน
ส าเร็จ การได้มีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซ่ึงจะเป็น
ส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รอยากท างาน 

1.4 ลกัษณะงานท่ีท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทา้ยความสามารถ
ในการท างาน ความมีอิสระในการท างาน งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและตรงกบัความรู้ท่ี
ไดศึ้กษามา เป็นตน้ 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมาย
งานหรือมีส่วนร่วมในงานทีได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในการท่ีรับผิดชอบและ
ไดรั้บมอบหมายงานส าคญั เป็นตน้ 

2. ปัจจยัอนามยัท่ีช่วยลดความไม่พอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene 
Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนกังานเกิดความไม่
พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได้ ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ี
พนกังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มี หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้พนกังานเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความวา่ ถา้ให้ปัจจยัเหล่าน้ีแลว้จะท าให้พนกังานเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and 
Administration) คือ การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ 
ไดแ้ก่ นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการท างาน การจดัการ 
วิธีการบริหารงานขององค์การ มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ี
ชดัเจน และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

2.2 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะการ
บังคับบัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู ้บังคับบัญชา 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน 
การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือ
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 
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2.3 ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with 
Supervision) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

2.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม 
ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

2.5 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี มีความส าคญัของงานต่อบริษทั เป็นตน้ 

2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ช่ือเสียง 
หรือขนาดของบริษทัหรือองคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 

2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ี
ไดรั้บจากการท างานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวก
ในการเดินทางมาปฏิบติังาน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพท่ีท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการท างาน 
ชัว่โมงในการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมี
ผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

2.10  ค่ าตอบแทน (Compensations)  และสวัสดิการ (Welfares)  คือ 
ผลตอบแทนท่ีองคก์รจ่ายให้แก่พนกังานส าหรับการท างานให้องคก์ร ไม่วา่จะเป็นรูปของเงินเดือน 
ค่าจา้ง รวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกบังานท่ีท า โดยการเล่ือนขั้นเงินเดือน
เป็นไปอยา่งเหมาะสม เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน นอกจากน้ี ยงัรวมถึงรางวลัท่ีให้กบัพนกังาน
ท่ีเป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึง    
ซ่ึงพนักงานได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวสัดิการด้านสุขภาพและการ
ประกนัชีวติ วนัหยดุพกัผอ่น/พกัร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 
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  รวมทั้งในส่วนของ สมใจ  ลกัษณะ (2543) ไดน้ าเสนอแนวคิดของ Herzberg โดย
แบ่งปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจหรือไม่พอใจกบังานท่ีท าให้เกิดความพอใจหรือไม่พอใจกบังานท่ี
ท าออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  

1. ปัจจัย ท่ีท าให้เ กิดความพอใจในงานหรือปัจจัย ท่ีเ ก่ียวข้องสัมพันธ์กับ
ความรู้สึกทางลบกบังานท่ีท า และเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดล้อมในงานท่ีท า เรียกปัจจยัน้ีว่าปัจจยั
สุขลกัษณะ (HygieneFactors) ซ่ึงไดแ้ก่ 

1.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and                          
Administration) 

1.2 การปกครองบงัคบับญัชา และการนิเทศงาน (Supervision) 
1.3 เงินเดือน (Salary) 
1.4 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal Relation on the Job) 
1.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) 
1.6 ความมัน่คงในการท างาน (Security) 

 ปัจจัยเหล่าน้ีไม่ได้เป็นปัจจัยจูงใจท่ีจะท าให้คนงานพอใจในงานได้หรือไม่
สามารถท าให้ผูมี้ความสามารถท างานมากข้ึน แต่ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะ
ป้องกันไม่ให้ความไม่พอใจในงานท่ีท ายงัคงอยู่ต่อไป ปัจจัยสุขลักษณะจะช่วยขจัดความไม่         
พึงพอใจในการท างานไดเ้ท่านั้น แต่ไม่สามารถเป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหก้บัคนงานได ้

2. ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ปัจจัยเหล่าน้ีจะเก่ียวข้องกับ
ความรู้สึกในทางบวกกบังานท่ีท า และเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติัและบุคคลจะไดรั้บการ
จูงใจให้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดด้ว้ย Herzberg เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั คือ 
 2.1  ความส าเร็จในงานท่ีท า (Achievement) 

2.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
 2.3  ลกัษณะงานท่ีท า (Work ltself) 
2.4  ความรับผดิชอบ (Responsibilty)  

 2.5  ความกา้วหนา้ (Progress) 
2.6  การเจริญเติบโต (Growth) 

 ปัจจยัจูงใจน้ีจะช่วยกระตุน้หรือจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในงานและ
ท างานเต็มท่ีข้ึนมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงการใชปั้จจยัจูงใจน้ีอาจท าไดโ้ดยการมอบหมายงานให้
คนงานท าเต็มท่ี เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานทุกคนมีโอกาสท างานเพื่อไต่เตา้ไปสู่ความส าเร็จและ
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ความกา้วหนา้ในการปฏิบติัเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ  Herzberg ไดเ้สนอแนวทางท่ีจะน าไปสู่การสนองตอบ
ความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานใน Motivator Factors ไดน้ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งให้อิสระในการท างาน
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน มีการมอบหมายความรับผิดชอบให้สูงข้ึน ให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดแ้สดงความคิดความสามารถต่าง ๆ มากข้ึน ใหผู้ป้ฏิบติังานไดป้ระเมินและควบคุมการปฏิบติังาน
ดว้ยตนเอง ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนแก่องคก์ารโดยส่วนรวมดว้ย  

 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั และทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ มีความสัมพนัธ์กนัอย่างใกล้ชิด
กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะของงาน ความพึงพอใจเป็นปัจจยัจูงใจ 
และเรียกความไม่พึงพอใจในงานเป็นปัจจยัสุขลกัษณะ ซ่ึงเป็นตวัป้องกนัความไม่พึงพอใจและ
ก าหนดสภาพแวดลอ้มในการท างานให้เหมาะสม แต่ก็ไม่ไดเ้ป็นตวัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจข้ึน 
เม่ือเอาทั้ง 2 ปัยจยัมารวมเขา้ดว้ยกนั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขลกัษณะ จึงกลายมาเป็นทฤษฎี     
2 ปัจจยั แสดงไดต้ามภาพประกอบ 2.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพประกอบ 2.4  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
ทีม่า: ทองใบ  สุดชารี (2555) 
 
 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors)  
-  ความส าเร็จในงาน  
-  การยอมรับ        
-  ลกัษณะของงาน 
-  ความรับผิดชอบ  
-  ความกา้วหนา้       
-  การเติบโต                                                                                                                                                                                                                                                                                      
 

ปัจจัยสุขลกัษณะ (Hygiene Factors) 
-  การนิเทศ 
-  นโยบายขององคก์าร 
-  สัมพนัธภาพกบัหวัหนา้ 
-  สภาพการท างาน 
-  เงินเดือน 
-  สัมพนัธภาพกบัเพื่อน 
-  ชีวติส่วนตวั 
-  สัมพนัธภาพกบัลูกนอ้ง 
-  สถานภาพ 
-  ความมัน่คง 

ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 

เป็นกลาง ท าใหไ้ม่พอใจ ท าใหพ้อใจ 
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 เม่ือจดัล าดบัความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎี 2 ปัจจยั และทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ
แลว้แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัสุขลกัษณะเทียบไดก้บัความตอ้งการในล าดบัล่างสุด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีความ
จ าเป็นตอ้งไดรั้บ จะป้องกนัความไม่พึงพอใจ และยงัช่วยประเมินคะแนนของส่ิงจูงใจดว้ย ปัจจยัจูงใจ 
ส าหรับจูงใจใหพ้นกังานท างานตรงกบัความตอ้งการล าดบัสูง ส่ิงท่ีสนบัสนุนทฤษฎีน้ีคือ คนทุกคน
อยากท่ีจะท างานท่ีมีความทา้ทาย ซ่ึงก็คือแรงจูงใจนัน่เอง 

 

ในแง่ของผูบ้ริหารท่ีจะน าทฤษฎี 2 ปัจจยั ไปใชป้ระโยชน์ในหน่วยงานต่าง ๆ นั้น
ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้มีปัจจยัท่ี 1 คือ Hygiene Factors ให้เพียงพอและเหมาะสม เพื่อป้องกนัไม่ให้
เกิดความไม่พอใจหรือขจัดความไม่พอใจของผู ้ปฏิบัติงานท่ีอาจมีอยู่ให้หมดไปและจะต้อง
ด าเนินการจูงใจผูป้ฏิบัติงานให้เกิดความพึงพอใจโดยใช้ปัจจัยท่ี 2 คือ Motivator Factors              
ในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีกล่าวมา 
  

3.  ทฤษฎีความตอ้งการ ของ McClelland 
 

McClelland (1961, อา้งถึงใน ภทัรพล  กาญจนปาน, 2552) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎี
ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ของ McClelland and Atkinson ประกอบด้วย 3 อย่าง คือ 
ความส าเร็จ อ านาจ และความผกูพนั ตามทฤษฎีเช่ือวา่ โดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนมี
อยู่ 2 ชนิด คือ ความตอ้งการความสุข และความตอ้งการปราศจากความเจ็บปวด แต่ส าหรับความ
ต้องการอ่ืน ๆ นั้น ต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลังด้วยวิธีการเรียนรู้ โดยท่ีมนุษย์ทุกคนต่างก็ใช้ชีวิต
ขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ มาคล้ายคลึงกัน จึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ มาเหมือนกนั แต่จะ
ต่างกนัเฉพาะขนาดของความตอ้งการมากนอ้ยแตกต่างกนัไป ดว้ยเหตุน้ี จึงสรุปวา่ มนุษยทุ์กคนต่าง
ก็มีความตอ้งการเหมือนกนั แต่จะมีขนาดมากนอ้ยแตกต่างกนั ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตอ้งการหา
ส่ิงต่าง ๆ ให้ดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมี
ลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงาน         
มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง เช่น ในเร่ืองของการแกปั้ญหาหรือการท างานท่ี
มีความซบัซอ้นข้ึน 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ บุคคลซ่ึงตอ้งการอ านาจสูงจะมีความพยายาม
เพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซ่ึงมุ่งท่ี
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สถานภาพ และมีความตอ้งการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดว้ยการท างาน
ท่ีมีประสิทธิผล 

3. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตอ้งการการ
ยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพนัธ์และผูกพนักับสมาชิกในกลุ่ม         
มีความเป็นมิตรไมตรี และมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นความตอ้งการสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัคนอ่ืน ๆ 

 

สอดคลอ้งกบั สมใจ  ลกัษณะ (2543) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฏีความตอ้งการ ท่ีเสนอโดย 
McClelland ในปี 1962  เน้นความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 ประการ เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนจาก
การเรียนรู้ในสังคมในวฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะพฒันาให้เกิดเป็นความตอ้งการข้ึนในตวับุคคล 
ความตอ้งการ 3 ประการน้ีคือ  

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Needs for Achievement) ท่ีตอ้งการมีความสามารถ
ปฏิบติังาน ด าเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมายท่ีไดส้ าเร็จตามความปรารถนา 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for Affiliation) ตอ้งการความรักใคร่
ชอบพอ เป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) ตอ้งการมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีมี
อ านาจบงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

จะสังเกตพบว่าทฤษฎีของ McClelland วางกรอบแรงจูงใจมุ่งไปท่ีความตอ้งการ    
3 ประการ ท่ีอยูเ่หนือระดบัความตอ้งการความคงอยูข่องชีวติ เหนือระดบัความตอ้งการระดบั 1 และ 
2 ของ Maslow  จดัว่าเป็นความตอ้งการในระดบัสูง ความเป็นจริงทฤษฎีน้ีจะข้ึนกบัรากฐานความ
เป็นอยู่ในองค์การ ท่ีสามารถจดัการตอบสนองความตอ้งการเบ้ืองตน้ทางร่างกายและความมัน่คง
ปลอดภัยของบุคลากรได้ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว บุคลากรจึงต้องการความส าเร็จ ต้องการ
ความสัมพนัธ์ท่ีดี และตอ้งการอ านาจตามมา 
 ลกัษณะท่ีส าคญัของทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland มีดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเป็นส่ิงท่ีพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ ถา้บุคคลมีประสบการณ์
การเรียนรู้ ศึกษา อบรม หรือจดัส่ิงแวดลอ้มในองค์การ ให้ส่งเสริมความรู้ความคิดนบัเป็นจุดเด่น
ของการจดัการในองค์การท่ีสามารถมีบทบาทตรวจสอบความตอ้งการของบุคคล และช่วยพฒันา
บุคคลใหเ้ขาแกไ้ขปรับปรุงความตอ้งการได ้

2. ความต้องการความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีพบว่ามีคุณค่าต่อบุคคลและต่อ
องคก์ารมาก เพราะเป็นท่ีมาของการปรับเปล่ียน เจตคติ และเป้าหมายของบุคคลให้มุ่งพฒันาความรู้ 
ความสามารถและทกัษะต่าง ๆ เพื่อการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดีและมีความส าเร็จ 
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3. มีขอ้คน้พบเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจมุ่งความส าเร็จ หรือเรียกวา่
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ดงัน้ี 

3.1 เป็นบุคคลท่ีพอใจท่ีจะรับผดิชอบ แกปั้ญหา รับผดิชอบตนเองอยา่งอิสระ 
3.2  เป็นบุคคลท่ีเม่ือท ากิจการใดก็ตอ้งการทราบผล (Feedback) เพื่อการ

ปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 
3.3  เป็นบุคคลท่ีพอใจก าหนดเป้าหมายของการท างานดว้ยตนเอง 
3.4  เป็นบุคคลท่ีนิยมตั้งเป้าหมายระดบัปานกลาง ไม่ตั้งแบบเล็งผลเลิศ 

เพราะไม่ชอบเส่ียง แต่ก็ไม่ชอบตั้งเป้าหมายท่ีง่ายเกินไป 
4. ผูมี้ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี จะท างานโดยมุ่งคน (ให้คนรอบขา้งรักใคร่

พอใจ) มากกวา่มุ่งงาน (ท าใหง้านส าเร็จ ดูคนท่ีผลของงาน) 
5. ผูมี้ความตอ้งการอ านาจ อาจมีลกัษณะท่ีไม่พึงปรารถนา ถา้เป็นอ านาจจากการ

บงัคบัเผด็จการ ขาดเหตุผล แต่จะดีข้ึนถ้าส่งเสริมอ านาจท่ีเกิดจากอิทธิพลทางความรู้ ความคิด 
ความสามารถท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น และเป็นการใชอ้  านาจแบบประชาธิปไตย 

 

นอกจากน้ี สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545) ไดน้ าเสนอทฤษฎีแนวคิดของ McClelland 
วา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement Needs) มนุษย์มีความตอ้งการ
ความส าเร็จ จึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใชยุ้ทธศาสตร์ในการ
ท างาน มีวนิยัในการท างาน และมีอิทธิบาท 4 ในการท างาน คือมีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจใน
งาน) มีวริิยะ (ความเพียรพยายาม) และมีวมิงัสา (เพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จในงาน) นัน่เอง ซ่ึงตรงกบั
ขั้นท่ี 5 ของมาสโลว ์

2. ความตอ้งการความผูกพนั (Needs for Affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมจึง
ตอ้งการรู้จกั และมีความผูกพกักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลือ
เก้ือกลู และเอ้ืออาทรต่อกนั ซ่ึงตรงกบัขั้นท่ี 3 ของมาสโลว ์

3. ความตอ้งการอ านาจบารมี (Needs for Power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่เป็นพวก 
เป็นคณะ จึงตอ้งการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์ซ่ึงตรงกบัขั้นท่ี 4 ของมาสโลว ์
ดงัตาราง 2.2 
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ตาราง 2.2  เปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวก์บัของแมคเคลแลนด ์
 

ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ ทฤษฏีความต้องการของแมคเคลแลนด์ 
1.  ความตอ้งการทางสรีรวทิยา                                         
2.  ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั               
3.  ความตอ้งการทางสังคม                                             
4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงของตน                       
5.  ความตอ้งการความส าเร็จแห่งตน                 

1.  - 
2.  - 
3.  ความตอ้งการความผกูพนั 
4.  ความตอ้งการอ านาจบารมี 
5.  ความตอ้งการความส าเร็จ 

 

ทีม่า : วโิรจน์  สารรัตนะ (2542) 
 

จากตารางท่ี 2.2 จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการของคนเราส่วนมากจะมีความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความตอ้งการเกียรติยศ และความตอ้งการทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 ส่วนน้ีเป็นปัจจยัท่ีพื้นฐาน
ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารต่าง ๆ 
 

 จนัทรานี  สงวนนาม (2551) มีความเช่ือว่า แรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีสุดของมนุษยคื์อ
ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลมนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้บรรลุผลส าเร็จโดยเร็ว โดย
ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Need for Achievement : nAch) เป็นแรงจูงใจใน
การกระท าการใด ๆ เพื่อให้กา้วหนา้สู่ความส าเร็จหรือความเป็นเลิศท่ีมีความสัมพนัธ์กบัมาตรฐาน
และการมุ่งไปสู่ความส าเร็จ 
 โดยความต้องการความส าเร็จในความคิดของ McClelland หมายถึงมนุษย์เรา
ตอ้งการท าส่ิงต่าง ๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ คนท่ีปรารถนาความส าเร็จมกัจะชอบการ
แข่งขนัชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูง   
มีความช านาญในการวางแผน ซ่ึง McClelland วจิยัพบวา่ผูป้ระสบความส าเร็จยอ่มมีความปรารถนา
จะท าส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ข้ึน แสวงหาค าตอบของปัญหาโดยการป้อนกลบัอยา่งรวดเร็วเพื่อปรับปรุง 

2. ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for Affiliation : nAff) เป็น
ความต้องการมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนต้องการยอมรับ ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 
ตอ้งการมีความเป็นมิตรไมตรีเป็นความตอ้งการจะสร้างมิตรอนัดี ซ่ึงบุคคลท่ีมีความตอ้งการดา้นน้ี
สูงจะมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

2.1 มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นและการรับรอง
จากผูอ่ื้น 
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2.2 มีแนวโน้มท่ีจะคลอ้ยตามความประสงค์หรือปทสัถานของผูอ่ื้นเม่ือ
ไดรั้บความกดดนั 

2.3 มีความสนใจเอาใจใส่กบัความรู้สึกของบุคคลอ่ืนอยา่งจริงจงั 
3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power : nPow) เป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้ผูอ่ื้น

กระท าการใด ๆ ในทิศทางท่ีตนก าหนดไว ้เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลพยายามท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
แสดงออกให้เห็นในลกัษณะของการแข่งขนัในทุกสถานการณ์ ชอบการแข่งขนัเป็นชีวิตจิตใจและ
ใฝ่หาสถานภาพเหนือผูอ่ื้น 
 

จากการศึกษาทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg’s Two - Factors Theory) และทฤษฎีความตอ้งการของMcClelland สามารถเปรียบเทียบ
ทฤษฎีต่าง ๆ ไดด้งัตาราง 2.3 
 

ตาราง 2.3   เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ์เฮอร์ซเบิร์ก และแมคเคลแลนด ์
 

ทฤษฎีของมาสโลว์ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ 
การไดส้ าเร็จดงัใจ  
(Self-Actualization)            

ปัจจัยจูงใจ Motivator Factor 
ความส าเร็จ (Achievement) 
เน้ืองานของ (Work Content) 
ความกา้วหนา้ (Growth) 

ความตอ้งการความส าเร็จ    
(Need for Achievement)                 

ความตอ้งการยกยอ่ง        
(Self-Esteem)                        

การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 
สถานภาพ (Status) 
การเจริญในต าแหน่ง (Advancement) 

ความตอ้งการอ านาจ     
(Need for Power)                             

ความตอ้งการทางสังคม   
(Social 

ปัจจัยสุขอนามัย Hygiene Factor                                                                                                    
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal Relation) 
คุณภาพการควบคุมบงัคบับญัชา 
(Supervision) 
นโยบายของบริษทั 
(Company Policies) 

ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั  
(Need for Affiliation)                       

ความตอ้งการความปลอดภยั 
(Safety) 

ความมัน่คงในงาน (Job Security) 
สภาพการท างาน 
(Working Conditions) 

- 
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ตาราง 2.3   เปรียบเทียบทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ์เฮอร์ซเบิร์ก และแมคเคลแลนด ์(ต่อ) 
 

ทฤษฎีของมาสโลว์ ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ทฤษฎีของแมคเคลแลนด์ 
ความตอ้งการทางร่างกาย 
(Physiological)                                                                                        

เงินเดือน (Salary) 
ค่าจา้ง (Wages) 

- 

ทีม่า:  Frunzi and Savini (1997, อา้งถึงใน ธีรศกัด์ิ  แสงดิษฐ,์ 2553) 
 

4. ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) ของแอลเดอร์เฟอร์ 
 

Clayton P. Alderfer (1992 อา้งถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ไดก้ล่าวถึง
ทฤษฏีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s  ERG Theory) พฒันาโดย Claton P. Alderfer ซ่ึงเนน้
การท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการของมนุษย์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความ
ต้องการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกันก็ได ้
Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. Existence (ความเป็นอยู)่ เก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน เพื่อ
การด ารงอยู ่โดยตรงกบัความตอ้งการทางกายภาพ และความปลอดภยัของมาสโลว ์ในขั้นท่ี 1 และ 2 

2. Relatedness (ความสัมพนัธ์) เป็นความปรารถนาท่ีจะด ารงความสัมพนัธ์
ตอ้งการมีความหมายในสังคม เทียบเท่ากบัความตอ้งการขั้นท่ี 3 และ 4 ของมาสโลว ์

3. Growth (ความเติบโต) เป็นความปรารถนาภายในท่ีจะพฒันาตนเอง ตอ้งการ
สร้างสรรค์ส่ิงท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในขอ้ท่ี 5 โดยทฤษฏี ERG จะแตกต่างจาก
ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์อยู ่3 ประเด็น คือ 

1. ในเร่ืองของส่วนประกอบท่ีจดัแบ่งกลุ่มความตอ้งการไวแ้ตกต่างกนั 
2. ทฤษฏี ERG เช่ือว่าความต้องการของมนุษย์ไม่จ  าเป็นต้องเป็นไป

ตามล าดบัขั้น แต่สามารถเกิดพร้อมกนัได ้
3.  หากความตอ้งการในล าดบัสูงไม่ได้รับการตอบสนอง พฤติกรรมการ

ตอบสนองความตอ้งการในล าดบัต ่าจะเพิ่มมากข้ึน  
 

  นอกจากน้ี เสนาะ  ติเยาว ์(2546) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีอีอาร์จี ไดพ้ฒันามาจากทฤษฎี
ความตอ้งการของมาสโลว ์โดย Alderfer ไดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ (Existence Needs : E) เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นใน
การอยูร่อดของชีวติ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้มในการท างาน
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ท่ีดี ค่าตอบแทน และประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพน้ีเทียบไดก้บัความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของมาสโลว ์

2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness Needs : R) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัสังคมรอบดา้น เช่น  เพื่อนรวมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การไดรั้บการยอมรับยกย่องจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ า เป็นหัวหน้า เป็นผูต้าม ความตอ้งการดา้น
ความสัมพนัธ์ทางสังคมน้ีเทียบไดก้บัความตอ้งการท่ีมาสโลวก์ าหนดไว ้คือ ความตอ้งการสังคม
และความรัก 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs : G) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาตนเองให้มีความเจริญกา้วหนา้ เป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม บุกเบิก และใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมี
อยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ความตอ้งการประเภทน้ีเทียบไดก้บัความ
ตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวติของมาสโลว ์

ถึงแม้ทฤษฎีอีอาร์จี จะมีพื้นฐานและความคล้ายคลึงกับทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow แต่ก็มีความแตกต่างท่ีส าคญัคือ Alderfer มีความเห็นว่า บุคคลสามารถเกิด
ความตอ้งการไดม้ากกวา่หน่ึงอย่างในเวลาเดียวกนั ปฏิกิริยาของบุคคลเม่ือไม่สามารถบรรลุความ
ตอ้งการโดยหลกัการความพอใจ-ความกา้วหนา้ (Satisfgaction-Progression Principle) และหลกัการ
ความไม่พอใจ-ถดถอย (Frustration-Regression Principle) ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ ถา้ความตอ้งการ
ของบุคคลไม่ไดก้ารตอบสนอง เขาก็จะให้ความส าคญักบัความตอ้งการอ่ืนแทน ตวัอยา่งเช่น ถึงแม้
บุคคลจะไม่มีความภาคภูมิใจกับงานท่ีซ ้ าซากและน่าเบ่ือของเขา แต่เขาก็ยงัปฏิบติังานนั้นอยู ่
เน่ืองจากรายไดท่ี้ดีและความมัน่คงของงาน เป็นตน้ 

  
รวมทั้งในส่วนของ ศิริพงษ ์ เศาภายน (2548) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีของ Alderfer ได้

ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี Maslow ฉะนั้นจึงมีบางประการท่ีคล้ายกนัและแตกต่างกัน ส่ิงท่ี
คลา้ยกนัของทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow สามารถจดักลุ่มไดด้งัน้ี 
  ขั้นท่ีหน่ึงและสองของ Maslow คือ ความตอ้งการต่อการยงัชีพ และความตอ้งการ
ในความปลอดภยั ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการด ารงชีพของ Alderfer ส่วนความตอ้งการในสังคมหรือ
ความตอ้งการความเคารพนบัถือจากภายนอกจะตรงกบัความตอ้งการความสัมพนัธ์ และสุดทา้ย 
ความต้องการตวัตนท่ีแทจ้ริงหรือความตอ้งการความเคารพจากภายในจะตรงกบัความต้องการ
เติบโต ส่วนส่ิงท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 

1. ความตอ้งการของทฤษฎี ERG สามารถกระท าไดใ้นเวลาพร้อม ๆ กนั ซ่ึงต่าง
กบั Maslow ท่ีตอ้งกระท าตามล าดบัขั้น 

2. ล าดบัขั้นของความตอ้งการสามารถเกิดก่อนหรือหลงั ข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคล 



51 
 

3. ทฤษฎี ERG บญัญติัไวว้่า ถ้าไม่สามารถบรรลุถึงขั้นท่ีสูง บุคคลนั้นสามารถ
ถอยหลังกลับไปยงัขั้นท่ีต ่ากว่าเพื่อความง่ายต่อการพึงพอใจ ความต้องการท่ีอยู่ต  ่าลงไปจะมี
ความส าคญัในการจูงในทนัที 

ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีความยืดหยุน่และมองเห็นภาพ
ความเป็นจริงไดม้ากกวา่ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

 
5.  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 

 

Vroom (1964, อา้งถึงใน ภทัรพล กาญจนปาน, 2552) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงั
ของ Vroom โดยบุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงัรางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บในดา้นงานบุคคลจะ
เลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บประโยชน์สูงสุด เขาจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงัว่าความ
พยายามของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการ ในดา้นรายรับหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ระดบัผลผลิต
ของบุคคลใดข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คือ  

1. เป้าหมายของบุคคลนั้น 
2. ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิตและการประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
3. การรับรู้ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับ

ผลผลิต 
 ทฤษฎีน้ีได้กล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษยใ์นเร่ืองของความคาดหวงั 

(Expectancy) และการรับรู้ (Perception) ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัต่อไปน้ี 
1. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีว่าการทุ่มเทให้กบังานอย่าง

เต็มท่ีจะส่งผลไปถึงความส าเร็จของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงบางคร้ังเรียกว่า การ
คาดหวงัผลงานจากความเพียรพยายามท าให้การคาดหวงัสูงสุดท าให้คนรู้สึกวา่มีความสามารถใน
การท างานจนถึงระดบัท่ีตอ้งการได ้ไดแ้ก่ 

1.1  เลือกพนกังานท่ีมีความสามารถ 
1.2  ฝึกใหพ้นกังานใชค้วามสามารถท่ีมีอยู ่
1.3  สนบัสนุนความพยายามในการท างาน 
1.4  ระบบเป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจน 

2. ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีวา่ เม่ือประสบความส าเร็จใน
การท างานแลว้ผลท่ีตามมาก็คือรางวลัและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา่ การคาดหวงัจากผลท่ีไดจ้ากการท างาน 
การท าใหผ้ลรางวลัสูงสุดท าใหค้นมัน่ใจวา่จะมีผลรางวลัตามมาเม่ืองานประสบผลส าเร็จแลว้ 
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2.1  ท  าใหเ้กิดผลสัญญาทางใจ 
2.2  ท าใหพ้นกังานเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นการใหร้างวลั 
2.3  ท  าใหเ้ห็นวา่รางวลัท่ีใหส้ าหรับการท างานมีลกัษณะอยา่งไร 

3. คุณค่า (Value) คุณค่าของรางวลัและผลอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการท างาน
ซ่ึงถูกประเมินค่าโดยคนแต่ละคน แรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มท่ีของพนักงานคนหน่ึงเพื่อให้
ไดรั้บการเล่ือนขั้นจะมีนอ้ย หากเง่ือนไข 3 ประการต่อไปน้ี เกิดข้ึนเพียงหน่ึงเง่ือนไขหรือมากกวา่นั้น 

เง่ือนไขท่ีหน่ึง: ถา้การคาดหวงัต ่า (Expectancy) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ
เช่น พนกังานบางคนอาจรู้สึกวา่เขาไม่สามารถท าผลงานไดถึ้งระดบัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น 
 เง่ือนไขท่ีสอง: ถ้าผลตอบแทนต ่า (Instrumentality) การจูงใจก็จะไม่ประสบ
ความส าเร็จ เช่น พนกังานอาจจะไม่มัน่ใจวา่ผลงานในระดบัสูงจะท าใหไ้ดรั้บการเล่ือนขั้นจริง 

เง่ือนไขท่ีสาม: ถา้คุณค่าท่ีประเมินต ่า (Value) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ
เช่น พนกังานอาจจะประเมินวา่การไดรั้บการเล่ือนขั้นถือเป็นรางวลัท่ีนอ้ยเหลือเกิน 
 

6. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor 
 

  วิทยา  ด่านธ ารงกูล (2546) ได้กล่าวถึง เจ้าของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซ่ึงเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นจิตวิทยา Douglas McGregor ซ่ึงไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ The Human Side of Enterprise 
โดยกล่าววา่ ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจมากข้ึนกบัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการในการ
บรรลุถึงความส าเร็จของพนกังาน McGregor เรียกร้องให้ผูบ้ริหารเปล่ียนขอ้สมมุติฐานในใจท่ีมีต่อ
พนกังานจากขอ้สมมุติฐานท่ีเรียกวา่ ทฤษฎี X ไปสู่ขอ้สมมุติฐานท่ีเรียกวา่ ทฤษฎี Y ทฤษฎีทั้งสองจะ
เป็นตวัก าหนดมุมมองท่ีผูบ้ริหารจะมีต่อพนกังานและจะน าไปสู่วธีิการบริหารท่ีแตกต่างกนัในท่ีสุด  
 

นอกจากน้ี ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ของ McGregor วา่เป็นแนวทางของผูบ้ริหารท่ีจะจูงใจให้พนกังานไดท้  างาน โดยข้ึนอยูก่บัเจตคติท่ี
มีต่อพนกังาน Douglas McGregor สังเกตเห็นว่าผูบ้ริหารมีเจตคติท่ีแตกต่างกนั 2 แนวทาง ซ่ึง
น าไปสู่รูปแบบการบริหารท่ีแตกต่างกนั McGregor เรียกวา่ 2 ระบบ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ขอ้สมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี X มีดงัน้ี 
1. บุคคลโดยเฉล่ียไม่ชอบท างาน และมกัจะหลบเล่ียงการท างาน ถา้สามารถท าได ้
2. ดว้ยเหตุท่ีไม่ชอบท างาน บุคคลโดยเฉล่ียจึงตอ้งถูกบงัคบั มีการควบคุม ช้ีน า 

หรือมีการข่มขู่วา่จะลงโทษเป็นการจูงใจให้บุคคลใชค้วามอุตสาหะในการท างาน เพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
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ทีม่า: รัตนา อตัภูมิสุวรรณ์ (2547)  
 

3. บุคคลโดยเฉล่ียมีความชอบท่ีจะไดรั้บการช้ีน า เพื่อหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ  
มีความทะเยอทะยานนอ้ยแต่ตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในอาชีพ 

การจูงใจตามทฤษฎี X น้ีเป็นการจูงใจท่ีตอบสนองความต้องการในระดับต ่า
เท่านั้น ดงันั้น ผูบ้ริหารควรเน้นการควบคุมพนักงานอย่างใกลชิ้ด และใช้การจูงใจโดยให้ได้รับ
ค่าจา้งเพิ่มข้ึน มีสวสัดิการท่ีดี และมีการตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย ความมัน่คงปลอดภยั
แก่พนกังาน และการควบคุมโดยการลงโทษ 

ขอ้สมมุติฐานและการจูงใจตามทฤษฎี Y มีดงัน้ี 
1. โดยพื้นฐานของบุคคลแลว้จะมีความขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบ ให้ความ

ร่วมมือ สนบัสนุน และมกัจะปฏิบติังานมากกวา่ก าหนด 
2. คนโดยทัว่ไปไม่ใช่คนท่ีมีความเกียจคร้าน หรือไวว้างใจไม่ได ้
3. คนโดยพื้นฐานแลว้สามารถสั่งการและมีความคิดริเร่ิมในการท างานดว้ยตวัเขา

เอง ถา้หากไดรั้บการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง 
4. คนโดยพื้นฐานจะพยายามพฒันาวธีิการท างาน หรือพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ 
การจูงใจตามทฤษฎี Y เป็นการจูงใจด้วยความตอ้งการทางด้านความมีช่ือเสียง 

ความส าเร็จในชีวิต และความต้องการให้เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน แต่ไม่เห็นด้วยกับการใช้
ส่ิงจูงใจหรือการลงโทษท่ีเขม้งวด ดงันั้น ผูบ้ริหารไม่จ  าเป็นตอ้งควบคุมมาก แต่ให้มีการรับผิดชอบ
ดูแลกนัเองระหวา่งพนกังาน การจูงใจให้พนกังานท างานจึงเนน้ท่ีการยอมรับ การมีเกียรติ ช่ือเสียง 
และการประสบความส าเร็จเป็นการตอบแทน ดงัตาราง 2.4 
 

ตาราง 2.4  เปรียบเทียบพฤติกรรมของมนุษยต์ามรูปแบบในทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

รูปแบบทฤษฎ ีX รูปแบบทฤษฎ ีY 

 มนุษยส่์วนใหญ่มีนิสัยไม่ชอบท างาน     
 มนุษยพ์ยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส  
 มนุษย์มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
เพียงเล็กนอ้ย    
 มนุษย์ชอบการถูกบงัคับควบคุมและการ
ลงโทษ จึงท าให้การด าเนินงานเป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์าร 
 ตอ้งการความมัน่คงในการท างานมาก แต่มี
ความกระตือรือร้นในการท างานนอ้ย                                                                                                                                                                                                                                            

 มนุษย์ต้องการท่ีจะท างานด้วยตนเองตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
 การให้รางวลัตามความส าเร็จของงานท าให้
สร้างความผูกพนัต่อเป้าหมายของบุคคลท่ีมีต่อ
องคก์าร และน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์าร 
 มนุษยต์อ้งการท่ีจะมีความรับผิดชอบต่องาน 
แสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน 
 มนุษย์โดยทั่วไปมีความคิด ริ เ ร่ิมในการ
แกปั้ญหาของโครงการ                                                                                              
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อย่างไรก็ตาม ในการบริหารบุคคลในองค์การตามหลกัทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y 
ตอ้งข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายอย่างท่ีมีผลต่อการบริหารองค์การ เช่น ลกัษณะองค์การ บุคคลท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้ง ขนาดขององค์การ และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรก าหนดมาตรการใน
การบริหารและสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างถูกตอ้งและเหมาะสมกบั
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล แต่ผลการวิจยัส่วนมากช้ีให้เห็นวา่ การใชท้ฤษฎี Y ในระยะยาวจะเกิด
ความส าเร็จในผลการปฏิบติัมากกวา่ทฤษฎี X 

 

ข้อมูลทัว่ไปของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เป็นมหาวิทยาลยัแห่งแรกในภาคใต ้เร่ิมก่อตั้งท่ี
ต าบลรูสมิแล อ าเภอเมือง จงัหวดัปัตตานี เม่ือปี พ.ศ. 2509 ในระยะแรกใช้ช่ือวา่ "มหาวิทยาลยั
ภาคใต"้ (University of Southern Thailand) ต่อมาในเดือนกนัยายน พ.ศ. 2510 มหาวิทยาลยัฯไดรั้บ
พระราชทาน ช่ือว่า มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (Prince of Songkla University) ตามพระนาม
ฐานนัดรศกัด์ิสมเด็จพระบรมราชชนกเจา้ฟ้ามหิดลอดุลยเดชกรมหลวง สงขลานครินทร์ ในวนัท่ี 12
มีนาคม 2511 ไดมี้พระบรมราชโองการ ประกาศใช ้พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
มหาวิทยาลยั จึงก าหนดให้วนัท่ี 13 มีนาคม ซ่ึงเป็นวนัท่ีพระราชบญัญติัน้ีมีผลบงัคบัใช้ เป็นวนั
สถาปนามหาวิทยาลยัทั้งน้ี มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ยงัไดรั้บการจดัอนัดบัให้เป็น 1 ใน 200 
มหาวิทยาลยัท่ีดีท่ีสุดของทวีปเอเชีย (Asian University Rankings-Top 200 in 2010) โดยอยูใ่น
ล าดบัท่ี 95 ในระดบัเอเชียของปี 2554 (อนัดบั 5 ของประเทศไทย) จากท่ีเคยไดอ้นัดบัท่ี 101 ในปี 
พ.ศ. 2553 และ อนัดบั 109 ในปี พ.ศ. 2552 ซ่ึงจดัโดย Quacquarelli Symonds หรือ QS นอกจากน้ี
เม่ือวนัท่ี 29 สิงหาคม 2552 กระทรวงศึกษาธิการไดค้ดัเลือกให้มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ เป็น 1 
ใน 9 มหาวทิยาลยัแห่งการวจิยัของไทย 

 

 ปัจจุบนัมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ เป็นหน่ึงในจ านวน 9 แห่ง มหาวิทยาลยัวิจยั
แห่งชาติ และไดรั้บการจดัอนัดบัเป็นอนัดบั 5 ของประเทศไทย โดย QS Ranking เป็นมหาวิทยาลยั 
ท่ีใหญ่ท่ีสุดในภาคใต ้โดยมี 5 วทิยาเขต ท่ีกระจายอยูใ่นภาคใตข้องประเทศไทย มีนกัศึกษาทั้งหมด
ประมาณ 40,000 คน มีคณาจารยป์ระมาณ 2,300 คน โดยมีสภามหาวิทยาลยัเป็นองค์กรสูงสุดใน
การบริหารมหาวิทยาลัย และในขณะเดียวกันมีสภาวิทยาเขตท่ีได้รับมอบอ านาจจากสภา
มหาวิทยาลัยในการพิจารณาในเร่ืองหลักสูตร และให้ค  าแนะน าในเร่ืองงานวิจัยและวิชาการ 
นอกจากน้ี ในการบริหารวิทยาเขต อธิการบดีได้มอบอ านาจให้แต่ละวิทยาเขต และคณะต่าง ๆ       
มีความคล่องตวัในการบริหารจดัการ 
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มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  ได้ก าหนดเป้าหมายเพื่ อการพัฒนาภาคใต ้               
ตามแผนพฒันาการศึกษาอนัเป็นพื้นฐานในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม เพื่อการอยู่ร่วมกนัอย่าง
สันติสุขและเสมอภาคของประชาชนและเพื่อเป็นแหล่งบริการวิชาการชุมชนทั้งในชนบทและในเมือง 
โดยมีวตัถุประสงคข์องการจดัตั้ง เพื่อกระจายโอกาสทางการศึกษาระดบัอุดมศึกษาสู่ภาคใต ้ยกระดบั
มาตรฐานการศึกษาในทอ้งถ่ินและสนบัสนุนการพฒันาภูมิภาคมีเจตนาก่อตั้งท่ีจะให้เป็นมหาวิทยาลยั
หลายวิทยาเขต และมุ่งมั่นท่ีจะให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีเป็นศูนย์กลางทางวิชาการระดับสูง               
เพื่อตอบสนองการพฒันาภาคใต้ เพื่อเป็นสถาบันท่ีสามารถรับใช้ชุมชนได้อย่างแท้จริง ปัจจุบัน
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ประกอบดว้ย 5 วิทยาเขต ประกอบดว้ย วิทยาเขตหาดใหญ่  วิทยาเขต
ปัตตานี วิทยาเขตตรัง วิทยาเขตภูเก็ต และวิทยาเขตสุราษฎร์ธานี โดยมีโครงสร้างองค์กรและการ
บริหาร มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ดงัภาพประกอบ 2.5 

 

 
ภาพประกอบ 2.5 โครงสร้างองคก์รและการบริหาร มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
ที่มา : ขอ้มูลดดัแปลงจาก กองแผนงาน โครงสร้างการบริหารของมหาวิทยาลยั 2557 สืบคน้จาก

http://www.planning.psu.ac.th/index.php/information/6-organ-psu 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
http://www.planning.psu.ac.th/index.php/information/6-organ-psu
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มหาวทิยาลยัจะเนน้ประสานรอยต่อการเช่ือมโยง โดยการลดความเหล่ือมล ้าทั้งการ
จดัการศึกษาโดยรูปแบบและวิธีการท่ีมีลกัษณะก่ึงเปิดมากข้ึนมีการเทียบโอนในมิติใหม่ ๆ เพื่อให้
กลุ่มผูท่ี้อยู่ในตลาดงานสามารถเขา้ถึงและยกระดบัความรู้ความสามารถสู่การไดรั้บการรับรองทาง
ปริญญาบตัรมากข้ึน การพฒันาหลกัสูตรนวตักรรมและการศึกษาวิจยั ท่ีตอบโจทยป์ระเทศไทยท่ีเป็น
การวิจยัเชิงนวตักรรมเพื่อการใชป้ระโยชน์ เพื่อยกระดบัศกัยภาพชุมชนและเป็นรากฐานการพฒันา
เพื่อเสริมแรงเคล่ือนในการก้าวข้าม Middle-Income-Trap ของประเทศ  และการวิจัยและพฒันา
เพื่อใหส้ังคมผูสู้งอายสุามารถเดินไปไดอ้ยา่งคู่ขนานดว้ยตวัเอง ตวัอยา่งเช่น การผลิตบณัฑิตในสาขา
เมคาทรอนิกส์ หุ่นยนต ์หรือโปรแกรมช่วยดูแลผูสู้งวยัรวมทั้ง Smart-Digital ต่าง ๆ ในการแกปั้ญหา
ของชุมชน และสังคมภาคใตท่ี้จะเกิดข้ึนในอนาคต มีความเป็นพลวตัรการ เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ต้องมีบทบาทเป็น “เสาหลักของภาคใต้” ท่ีจะเป็นผูน้ าในการ
เปล่ียนแปลง พยากรณ์/เตือนภยั และหาแนวทางป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน ดว้ยความกลา้หาญ มุ่งมัน่ 
และเสียสละเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม รวมถึงการสร้างเศรษฐกิจของชุมชนใหย้ ัง่ยนื 

 

  ส่วนภารกิจการบริการวิชาการในอนาคตตอ้งเนน้การใชป้ระโยชน์จากงานวิจยัและ
การบริการวิชาการ ท่ีเป็นรูปแบบขบัเคล่ือนเชิงนโยบายเพื่อการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นระบบใน       
วงกวา้ง ดงันั้นการบริการวิชาการจะไม่ใช่เป็นเพียงการฝึกอบรม เพียงอยา่งเดียวแต่มุ่งจุดเนน้จะเพิ่ม
การพฒันาท่ีวางรูปแบบพฒันาเชิงระบบท่ีก่อเกิดเป็นรูปธรรมจริงและก าหนดพื้นท่ีการพฒันาให้มี
การกระจายตวัไปยงัพื้นท่ีขาดแคลนต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  กบัลกัษณะการบริการวิชาการท่ีบูรณา
การกับภารกิจท านุบ ารุงวฒันธรรมท่ีลดความขัดแยง้ในสังคม ส านึกสาธารณะและคุณธรรม
จริยธรรมท่ีร่วมปลูกฝังค่านิยมท่ีเป็น DNA ใหม่ให้กบัเยาชนไทย เพื่อสร้างวิถีสังคมใหม่ในอนาคต 
กบัเป็นโอกาสของการใช้การพฒันามหาวิทยาลยัไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐบาล ท่ี
มหาวทิยาลยัตอ้งวางรูปแบบและออกแบบระบบใหเ้ง่ือนไขท่ีเป็นขอ้จ ากดัในการด าเนินงานเพื่อ ให้มี
ความคล่องตวั โปร่งใส่ และตรวจสอบได ้ภายใตค้่านิยมขององคก์ร ตามพระราชปณิธานของสมเด็จ
พระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรมราชชนก “ประโยชน์ของเพื่อนมนุษยเ์ป็นกิจท่ีหน่ึง:  
Our Soul is for the Benefit of Mankind” และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อนกัศึกษา บุคลากร ชุมชน และ
สังคมไดอ้ยา่งสูงสุด 
 

ส าหรับวิทยาเขตหาดใหญ่ ของมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ตั้งอยู่ท่ี ต  าบลคอหงส์ 
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซ่ึงเป็นท่ีตั้งส านักงานบริหารงานกลางของมหาวิทยาลยั เปิดสอน
หลกัสูตรการศึกษาทั้งในระดบัปริญญาตรีหลกัสูตรปกติ ปริญญาตรีหลกัสูตรนานาชาติ บณัฑิตศึกษา
หลักสูตรปกติ และบัณฑิตศึกษาหลักสูตรนานาชาติ ในสาขาวิชาท่ีครอบคลุมทั้ งด้าน กลุ่มวิชา
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วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีกลุ่มวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพกลุ่มวชิาสังคมศาสตร์และการจดัการ โดย
มีหน่วยงานผลิตบณัฑิตเป็นผูบ้ริหารจดัการ ซ่ึงประกอบดว้ยคณะวิศวกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์ 
แพทยศาสตร์ พยาบาลศาสตร์ เภสัชศาสตร์ ทนัตแพทยศาสตร์วิทยาการจดัการ ทรัพยากรธรรมชาติ 
การจดัการส่ิงแวดลอ้ม อุตสาหกรรมเกษตร ศิลปศาสตร์ นิติศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ การแพทยแ์ผน
ไทย เทคนิคการแพทย์ โครงการจดัตั้งคณะสัตวแพทย ์บณัฑิตวิทยาลัย และวิทยาลยันานาชาติ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ และมีหน่วยงานสนบัสนุนในการสนบัสนุนการบริหารจดัการในดา้น
ต่างๆ ประกอบดว้ย ศูนยค์อมพิวเตอร์ ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์ ส านกัวิจยัและพฒันา ส านกังาน
อธิการบดี ส านักทรัพยากรการเรียนรู้ คุณหญิงหลง อรรถกระวีสุนทร และอุทยานวิทยาศาสตร์        
เป็นวิทยาเขตท่ีทนัสมยั ประกอบไปด้วยหน่วยงานท่ีส าคญั คือ ส านักงานอธิการบดี วิทยาลัย 
โรงพยาบาล ส านักงานวิจัยและพัฒนา ส านักทรัพยากรการเรียนรู้คุณหญิงหลง สถานี
วิทยุกระจายเสียงมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ โรงเรียนม.อ.วิทยานุสรณ์ ศูนยป์ระชุมนานาชาติ
ฉลองสิริราชสมบติัครบ 60 ปี ศูนยค์อมพิวเตอร์ ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์ และศูนยกี์ฬา Sports 
Center พร้อมทั้งหอพกับุคลากรและนกัศึกษา เป็นตน้การเดินทางสะดวกมีประตูผา่นเขา้-ออกได้
หลายเส้นทาง ส าหรับบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ มีจ านวนรวมทั้งส้ิน  
8,919 คน แบ่งเป็น 5 ประเภท ประกอบดว้ย ขา้ราชการ จ านวน 2,343 คน พนกังานมหาวิทยาลยั 
(งบประมาณแผ่นดิน) จ านวน 2,067 พนักงานมหาวิทยาลยั (งบเงินรายไดค้ณะ) จ านวน 228 คน 
พนักงานราชการ จ านวน 12 และลูกจา้ง จ านวน 4,269 (กองการเจา้หน้าท่ี ขอ้มูลสถิติบุคลากร
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2559) 
  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
    
   นภารัตน์ ด่านกลาง (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการมหาวิทยาลยัศิลปากร ผลการศึกษาพบว่า 1) ขา้ราชการมหาวิทยาลยัศิลปากรมี
คุณภาพชีวติการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก  2)
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ และปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในการท างาน และความสัมพนัธ์ของบุคคล
ในองค์การ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของข้าราชการมหาวิทยาลยัศิลปากร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการ
ท างานในมหาวิทยาลยัศิลปากร รวมทั้งคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
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ยุติธรรม การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ประชาธิปไตยในการท างาน และความภูมิใจในงานและ
องคก์าร ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการมหาวทิยาลยัศิลปากร 
 

มนฤทยั  ลาภเฉลิมพงศ์ (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับภาคพื้นประจ าท่าอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษทัการบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานตอ้นรับภาคพื้นประจ าท่าอากาศยานกรุงเทพฯ โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยในการปฏิบัติงาน ดังน้ี  ลักษณะการปฏิบัติงานและ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนความพึงพอใจในงาน 
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน นโยบายและการบริหารงาน และความ
มัน่คงและความปลอดภยั มีความเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  2) พนกังานตอ้นรับภาคพื้นประจ าท่า
อากาศยานกรุงเทพฯ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  
3) ปัจจยัในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารงาน 
และความมัน่คงและความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ตอ้นรับภาคพื้นประจ าท่าอากาศยานกรุงเทพฯอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ธิดารัตน์  สุขประภาภรณ์ (2550) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงราย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน ส าหรับปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และความรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังาน ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ อายุ ประเภท ต าแหน่ง ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และค่าตอบแทนต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 แต่กลุ่มตวัอย่างท่ีสถานภาพต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงราย แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บ ริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่  1) ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัดี โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ค่าใชจ่้ายรองลงมาไดแ้ก่ กระบวนการบริหาร และผลลพัธ์  
2) พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือน
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แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในขณะท่ี 
ระยะเวลาในการท างาน สถานีปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั อยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในงาน และการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีความสัมพนัธ์
ระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 4) ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นโยบายในการบริหาร สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 

เสกสรร  อรกุล (2555) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบั
ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียโดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก 2) พนกังานท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน รายได ้และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 3) ปัจจยั
แรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน การยกย่องยอมรับนบัถือ การมีอ านาจ
หน้าท่ี และโอกาสก้าวหน้าในงาน ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอก ประกอบด้วย การเล่ือนต าแหน่ง 
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และความปลอดภยัในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 

ดวงใจ  วุฒิประเสริฐ (2550) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานส านักงานขายและบริการลูกค้าองค์กรบริษทั ทีโอที จ  ากัด (มหาชน)
ผลการวิจยัพบวา่  1) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก 2) ระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ล าดบัแรกคือ ความส าเร็จในการท างาน รองลงมาคือ การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ตามล าดบั 3)  ระดบัความส าคญัของปัจจยัสุขอนามยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ล าดับแรกคือ การปกครอง บงัคบับญัชา รองลงมาคือ 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน เงินเดือนและสัวสดิการ 
ต าแหน่งงาน นโยบายการบริหารงานขององค์กร ตามล าดบั 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผล
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ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในภาพรวมมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวก 

 

 ปิยะวรรณ  มารวชิยั  (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานบริษทั อีซ่ี บาย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า  1) ระดบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน พนกังานมีความคิดเห็นว่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง (ตามความรับรู้
ของพนกังาน) โดยให้ระดบัความคิดเห็นดา้นการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนด
ไว ้มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัหน่ึง  2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานในทิศทางบวก ในระดบัต ่าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ    
ถ้าปัจจยัสภาพแวดล้อมดี ก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในเร่ืองของปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ ต าแหน่งงานและ
ระดบัเงินเดือน รวมถึงปัจจยัสภาพแวดลอ้มต่างกนัก็ส่งผลต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี
ต่างกนั  3) ผูบ้ริหารควรพิจารณาปัจจยั และบริหารปัจจยัเพื่อใชเ้ป็นตวักระตุน้ให้พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 

ยุภาวดี  ภูผาหลวง (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสังกดัเทศบาล ในเขตอ าเภอบา้นแฮด จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้น
การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รส่วนใหญ่ เป็นการให้โอกาสบุคลากรทศันศึกษานอกสถานท่ีและ
อนุญาตให้เดินทางไปศึกษาดูงาน เป็นการเพิ่มทกัษะและความรู้ให้กับบุคลากร ผูบ้ริหารได้ให้
ความส าคญัในการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ปัจจยัดา้น
ความพึงพอใจในงาน ส่วนใหญ่เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือในยามท่ีตอ้งการและให้ความสนิท
สนมเป็นกนัเอง ส่งผลใหบ้รรยากาศในการท างานดีมีโอกาสประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายอีกทั้งเป็น
การบ่งบอกถึงความสามคัคีของบุคลากรในองค์กร สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี และปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการท างานส่วนใหญ่ คือ การไดรั้บความร่วมมือในดา้นต่าง ๆ จากบุคลากรทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร ท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย   

 

จิราพร ชุมบางหมงั (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรของบริษทัสีมาธุรกิจ จ ากัด             
มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจาราณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยู่
ในระดบัสูง ล าดบัแรกคือด้านค่าใช้จ่ายรองลงมาคือด้านปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ และด้านเวลา 
ตามล าดบั 2) บุคลากรบริษทัสีมาธุรกิจ จ ากดัท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน และ
อายุการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 3) ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ี
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ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทัสีมา ธุรกิจ จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหน้า และดา้นสภาพการท างาน ซ่ึงท านาย
ประสิทธิภาพการท างานไดร้้อยละ 11 

 

จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กุล (2554) ไดศึ้กษาปัจจยักระบวนทศัน์ทางการบริหารท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ ท่ีเป็นผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนอายุ สถานะ ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน หรือระยะเวลาใน
การปฏิบติังานต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทน โครงสร้างองคก์ร สภาพแวดลอ้มภายในการ
ท างาน ความพึงพอใจในการท างาน กับประสิทธิภาพการท างาน พบว่า มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านกังานใหญ่อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัอมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์จ ากดัผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล
ของพนกังานบริษทัอมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์
ภายในองคก์รนั้น มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานควรพิจารณาลกัษณะพนกังาน และลกัษณะงาน ควรส่งเสริมด้านความ
ร่วมมือภายในองคก์รและโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 

 

ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง (2557) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบวา่ 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฎัอุบลราชธานี โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน และดา้น
ความตอ้งการความส าเร็จ สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 48.20  
2) ผลเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%C8%D2%CA%B5%C3%EC%C8%D4%C5%BB%EC%20%B7%CD%A7%E1%C3%A7&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษา ประเภทบุคลากรต่างกนั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้น
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ อายุ ต่างกนัมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นสภาพการปฏิบติังาน และดา้นความตอ้งการความส าเร็จ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุในการปฏิบติังาน 
สถานภาพ และหน่วยงานท่ีสังกดั ต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั                        

 

กมลวรรณ  มโนแกว้ (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของแรงงานภาคบริการของธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั
ประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มประชากรพนกังานธนาคาร รู้สึกวา่เป็นผูห้น่ึงท่ีท างานให้ส าเร็จ 
สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้ได้รับการยอมรับในด้านความรู้
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน มีความรักใคร่ สนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงาน พนักงานให้ความ
ร่วมมือกันในการท างานเป็นทีม และงานท่ีท ามีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
ขณะเดียวกนัพนกังานเห็นวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณไม่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง
หน้าท่ี ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของกลุ่มประชากรพนักงานธนาคาร ได้แก่ งานใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีมีปริมาณมาก ไม่มีเวลาผอ่นคลายอิริยาบถในการท างาน มีเวลาพกัผอ่นนอ้ย การให้
ทุนการศึกษาต่อของหน่วยงานมีความยุง่ยาก การพฒันาศกัยภาพพนกังานดว้ยการฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา ศึกษาดูงานค่อนขา้งมีนอ้ย ไม่ต่อเน่ือง อตัราก าลงัพนกังานให้บริการมีจ านวนนอ้ย เป็นตน้ 
นอกจากน้ียงัพบว่า การได้รับการฝึกอบรม เงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบนั การได้รับการเล่ือนขั้น
เงินเดือน การไดรั้บเงินค่าล่วงเวลา การไดล้าพกัร้อน จ านวนชัว่โมงการท างาน และจ านวนลูกคา้ท่ี
ตอ้งใหบ้ริการต่อวนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างาน 

 

เกรียงศกัด์ิ  เตจ๊ะวงค ์(2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกัทางหลวงชนบทท่ี 10 (เชียงใหม่) ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี 10 (เชียงใหม่) มีประสิทธิภาพการปฏิบติ้งานอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัแรงจูงใจภายใน
และภายนอกส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัแรงจูงใจท่ีบุคลากร
เห็นวา่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ การปฏิบติังานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จใน
การท างาน รองลงมาคือ ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ และการยอมรับนับถือ ส าหรับปัจจยัแรงจูงใจ
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ภายนอกท่ีบุคลากรเห็นว่าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติ้งานมากท่ีสุด คือ ภาวะการท างาน 
รองลงมาคือ นโยบายและการบริหาร และความมัน่คงในการท างาน 

 

มะลิวลัย ์ ศุภาหาร (2551) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของทีม : กรณีศึกษา เครือข่ายลูกคา้ผูป้ระกอบการ 2 ของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีม ประกอบดว้ย  1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลใน
การปฏิบติังาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัเห็นดว้ยทุกปัจจยัตามล าดบั ไดแ้ก่  
ดา้นค่านิยมร่วมภายในองคก์ร  ระบบขององคก์ร  ทกัษะความสามารถ โครงสร้างขององคก์ร  การ
บริหารของผูบ้ริหาร  บุคลากรผูร่้วมองค์กร  และกลยุทธ์ขององค์กร  2) ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังาน พบวา่มีความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความจูงใจในลกัษณะงาน และมีความพึง
พอใจในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ/การยกย่องในงาน  
ความส าเร็จในการท างาน และความกา้วหน้า  3) ปัจจยัเก้ือกูลในการปฏิบติังาน พบว่ามีความพึง
พอใจในระดับมาก ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน และ
รูปแบบการบงัคบับญัชา ส าหรับความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน/ส่วนตวั และความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

 

กัลยา  ยศค าลือ (2553) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักง าน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย  ผลการศึกษาพบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเลย  โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหา
ต ่าคือ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านฐานะและความมัน่คงของอาชีพ ด้าน
ความส าเร็จของงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นนโยบายและการบริหารงานและดา้น
รายได้และผลประโยชน์ท่ีได้รับ ตามล าดับ พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ท่ีมีเพศ อาย ุ 
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จ  านวน
สมาชิกในความรับผิดชอบ เวลาในการปฏิบติัต่อวนั และจ านวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสัปดาห์มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

 

กรรณิการ์  บุญพิค า (2550)  ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาสงคราม  ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01  ได้แก่  
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสภาพการปฏิบติังาน  ความมัน่คง
ในหน้าท่ีการงาน  ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  รายไดแ้ละสวสัดิการ  และความพึงพอใจใน
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หนา้ท่ีการงาน  ดงันั้น  เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาการบริหารงานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริหารงานบุคคลของพนักงาน  จึงควรปรับสภาพการปฏิบัติงาน  รายได้แล ะสวสัดิการให้
ตอบสนองความตอ้งการอยา่งเหมาะสมใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงยิง่ข้ึน 

 

ปัญญา  บูรณะนันทสิริ (2549) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส านกั
อ านวยการกระทรวงศึกษาธิการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก ระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลและ
ดา้นความก้าวหน้าในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของบุคลากรส านกัอ านวยการ กระทรวงศึกษาธิการ อยา่งมีนยัส าคยัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ปิติ  วลัยะเพ็ชร์ (2549) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนทหารเรือ  ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการผลเรือนทหารเรือในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  เม่ือพิจารณา
เป็นรายไดป้รากฎวา่เกือบทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง  โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย  ไดแ้ก่  ดา้นสภาพ
การปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา  ดา้น
ความพึงพอใจในงาน  ด้านสวสัดิการในหน่วยงาน  ด้านโอกาสความก้าวหน้าและด้านความ
ยุติธรรมในหน่วยงานเป็นล าดบัสุดทา้ยมีเพียงดา้นเดียวท่ีอยูใ่นระดบัต ่า  ไดแ้ก่  ดา้นความเพียงพอ
ของรายได้  ขา้ราชการกรมกิจการพลเรืองทหารท่ีมียศทหารและมีต าแหน่งหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั      
มีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ส่วนขา้ราชการกรมกิจการพลเรือนท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนั มีปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

ธวชัชัย  เมฆกระจาย  (2547) ได้ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายจัดเก็บค่าผ่านทางการพิเศษแห่งประเทศไทย  จากการศึกษาพบว่า  ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัต ่า ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  ความมัน่คงและความปลอดภยั
ในการปฏิบติังานปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง  
ได้แก่  ความรู้  ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานและขวญัในการปฏิบติังาน  และโดยภาพรวม
ปัจจยัต่างๆ  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูง 
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สิทธิชัย  ยุกตวิสาร (2549) ได้ศึกษาระดับความส าคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย สาขาจงัหวดัล าปาง ผลการ 
ศึกษาพบวา่ ระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูง
ใจท่ีรักษาสุขภาพลกัษณะจิต ซ่ึงประกอบดว้ยนโยบายการบริหาร การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน ความมัน่คงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานและสวสัดิการนั้น ทั้งหมดมีระดบั
ความส าคญัในระดบัมาก ส่วนปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยความส าเร็จใน
การท างาน และการได้รับการยอมรับมีระดับความส าคัญในระดับมาก ส าหรับปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้และโอกาสในการเจริญเติบโตมีระดบัความส าคญัในระดบัปานกลาง 

 

สมชาย  ปุณยฤทยัพงศ์ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัล าปาง ผลการศึกษาพบวา่  1) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัล าปาง มีความตอ้งการปัจจยั  2 ดา้น คือ 
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน  2) ความพึงพอใจจากปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่ามากไป
นอ้ย ดงัน้ี งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ปฏิบติั งานท่ี
ปฏิบติัไดรั้บมอบหมาย มอบอ านาจและความรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี งานท่ีปฎิบติัมีความกา้วหนา้และ
ไดรั้บการพฒันาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน
และสมาชิก ในการปฏิบติังานสามารถแกไ้ขปัญหาหรือป้องกนัปัญหาในการท างานได ้ 3) ความพึง
พอใจจากปัจจยัค ้ าจุน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามากไปน้อย ดังน้ี ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งหนา้ท่ีในหน่วยงานเป็นท่ียอมรับในสังคม 
มีเกียรติและศกัด์ิศรี นโยบายและการบริหารจดัการของสหกรณ์ ความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 
สถานท่ี อุปกรณ์ และสภาพในการท างาน งานท่ีปฏิบติัมีโอกาสท่ีจะได้รับความเจริญก้าวหน้าใน
อนาคต เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน ส่วนระดบัมากท่ีสุด คือ ความรู้สึกต่อสหกรณ์ และความ
มัน่คง ปลอดภยัในการท างาน 

 

บุญเลิศ  จนัทร์โท (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ 
1) พนักงานมีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายขอ้อยู่ใน
ระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีเป็นแรงจูงใจมากท่ีสุดไดแ้ก่ ค่าตอบแทน การเรียนรู้และการพฒันาความรู้
ความสามารถ รองลงมาคือ ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ย คือ การมีอ านาจใน
หน้าท่ี และผลส าเร็จในชีวิต  2) เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งใน
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การปฏิบติังาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

สรศกัด์ิ  สิทธิถาวรทรัพย ์(2553) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และ
ประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนกังานซ่อมบ ารุงโครงการรถไฟฟ้ามหานครของบริษทัซีเมนส์ 
จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความพึงพอใจในงานเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัส่วนบุคคล 
คือ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และระยะเวลาในการท างาน ไม่มีผลต่อ
ความพึงพอใจจากปัจจยัจูงใจ แต่มีผลต่อความพึงพอใจจากปัจจยับ ารุงรักษา โดยปัจจยัท่ีมีระดบัความ
พึงพอใจปานกลาง และตอ้งการปรับปรุง ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การบริหารจดัการของ
ผูบ้ ังคับบัญชา ค่าจ้างและผลตอบแทน และความมั่นคงในงาน ในส่วนของประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานพบวา่ มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง โดยปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพ คือ อายุ และระยะเวลาในการท างาน ส่วนหวัขอ้ท่ีมีระดบัประสิทธิภาพปานกลาง 
และตอ้งการปรับปรุง ไดแ้ก่ ปริมาณงาน การให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น ความคิดสร้างสรรค ์ความฉลาด
ไหวพริบ และความรู้สึกทศันคติต่องาน 

 

ธีระวฒัน์  สาระอาภรณ์ (2552) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัวรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผลการศึษาพบว่า  1) พนกังานมีความ
คิดเห็นเกียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัดงัน้ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความยุติธรรมใน
องคก์าร  2) เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่าง
กนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และระดบัต าแหน่ง
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ปัจจยั
ด้านการปฏิบัติงานของพนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั .01 กบัดา้น
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง (r = .658 ) 

 

สมชาย  วงัศิริกุล (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส ผลการศึกษาพบวา่  1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน การ
คาดหวงัความก้าวหน้าในการท างาน ความศรัทธาต่อผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน การได้รับการฝึกอบรม การได้รับรู้ขอ้มูลข่าวสารด้านต่างๆ และความรู้ความเขา้ใจใน
บทบาทหน้าท่ีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั  2) เปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพบว่า ความแตกต่างกนัของ เพศ อาชีพ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่ง 
ประสบการณ์ การไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร การไดรั้บการฝึกอบรม สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน การ
มีความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน ความมีศรัทธาต่อผู ้น าหรือผู ้บังคับบัญชา และความคาดหวงัใน
ความกา้วหนา้ของงานท่ีท า มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ยกเวน้ ความแตกต่าง
ของอาย ุและความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 

 

Adeogun, Fapojuwo and Ajayi (2011) ไดศึ้กษา Motivation Factors Affecting 
Employees Job Performance in Selected Agricultural Oil Palmindustries in EDO State, Nigeria ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ได้แก่ ด้านวนัลาหยุดประจ าปี  (X ̅ = 4.21) ด้าน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ (X ̅ = 4.10) และดา้นสวสัดิการการรักษาพยาบาลฟรี (X ̅ = 3.79) ตามล าดบั ส่วน
ความท้าทายท่ีตอ้งเผชิญท่ีส าคญั ได้แก่ พนักงานขาดการได้รับความช่ืนชมเม่ือได้ปฏิบติังานมาก       
(X ̅ = 4.89) การไม่ไดรั้บข่าวสาร (X ̅ = 4.86) และการไม่ไดรั้บการฝึกอบรมของพนกังาน (X ̅ = 4.07) 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นรายไดแ้ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
การศึกษาคร้ังน้ี ช้ีให้เห็นถึงผูบ้ริหารควรจ่ายค่าตอบแทนการท างานเม่ือมีภาระงานมากข้ึน นอกจากน้ี 
ฝ่ายบริหารควรสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฎิบติังานให้มาก เพราะจะท าให้การจดัการ
มีความเขา้ใจถึงปัจจยัท่ีเหมาะสมและท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

 

Mohammad and Anowar (2012) ได้ศึกษา Factors Affecting Employees 
Motivation in The Fast Food Industry : The Case of KFC UK Ltd., ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจ 
6 ดา้น ไดแ้ก่  1) งานท่ีปฏิบติัและสภาพแวดลอ้ม  2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  3) องคก์ร 4) 
การรับรู้การพฒันา 5) การเจริญกา้วหน้าในงานท่ีปฏิบติั 6) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า 
ปัจจยัท่ีไม่ใช่ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติสูงสุดในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ส่วนระดบัการศึกษา เพศ อายุ และต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตาม ควรสร้างแรงบนัดาลใจให้พนกังาน ส่งเสริมให้มีการพฒันา
ความรู้ใหก้บัพนกังาน  

 

Gwavuya Frank (2010) ไดศึ้กษา Factors Affecting Job Satisfaction Among 
Civilian Staff  in The Zimbabwe Republic กลุ่มตวัอยา่งศึกษาเป็นพนกังานพลเรือนกรมต ารวจ โดย
แบ่งเป็นพนกังานต าแหน่งถาวร 80% และเป็นพนกังานชัว่คราว 20%  ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
พลเรือนทั้งสองระดบัไม่พอใจกบังานปัจจุบนั 72% และส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ทกัษะของพวกเขา
ถูกน ามาใชใ้นระดบัปานกลางโดยหน่วยงานต่างๆ 63% ในส่วนของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานในแต่ละดา้นท่ีศึกษามีดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในท่ีท างานมีค่า 
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0 - 1.080 แสดงให้เห็นว่าการมีความสัมพนัธ์ท่ีแย่ในการท างานระหว่างบุคคลไม่ได้มีผลเสียต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน 2) ปัจจยัดา้นเงินเดือน มีค่าสัมประสิทธ์ิเป็น 1.548 หมายความวา่การ
เพิ่มข้ึนของความพึงพอใจในการเพิ่มข้ึนของรายได้เป็นท่ีน่าพอใจส าหรับกลุ่มตวัอย่าง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ  3) ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างาน ค่าสัมประสิทธ์ิเป็น 0 - 0.12 แสดงให้เห็น
ว่าสมาชิกพลเรือนในกรมต ารวจท่ีมีประสบการณ์น้อยมีแนวโน้มท่ีมีความพึงพอใจมากกว่าผูท่ี้มี
ประสบการณ์ในการท างานสูง อยา่งไรก็ตามตวัแปรน้ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากการศึกษาพบว่า
พนกังานพลเรือนกรมต ารวจในสาธารณรัฐซิมบบัเวโดยส่วนใหญ่ ไม่พอใจกบัการท างานของพวก
เขาส่งผลให้ในทศันคติเชิงลบต่อการท างานส่วนใหญ่ เน่ืองจากปัจจยัดา้นเงินเดือนไม่เพียงพอและ
พนกังานเหล่าน้ีมีความตอ้งการสวสัดิการเบ้ียเล้ียงเงินใหกู้ย้มืเพื่ออ านวยความสะดวกการซ้ือบา้น ท่ี
อยู่อาศยั และรถยนต์ ตลอดจนการเพิ่มปริมาณของงานท่ีท าเพื่อให้มีรายได้เพิ่มข้ึน 4) ด้านความ
ถนดัในงานท่ีท าและความมัน่คงของต าแหน่งท่ีท าโอกาสในการพฒันาตนเองและประสบการณ์ใน
การท างานไม่ไดส่้งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  ผูว้ิจยัได้ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั มาวิเคราะห์และดัดแปลงให้
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยใช ้   
ตวัแปรตน้ 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัดา้นส่วนบุคคล โดยไดว้ิเคราะห์และดดัแปลงจากแนวคิด
ของ ธญัญา  ผลอนนัต์ (2546) ก าหนดตวัแปรตามท่ีนกัวิจยัส่วนใหญ่เลือกใช ้ซ่ึงเป็นลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อ
เดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ตวัแปรเหล่าน้ีเป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใช้ เพราะเป็นส่วนท่ีส าคญัและ
เป็นสถิติท่ีวดัได้ของประชากรท่ีช่วยก าหนดกลุ่มเป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อการวดั  2) ปัจจยัด้าน
แรงจูงใจ และ 3) ปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยไดว้ิเคราะห์และดดัแปลงจากทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก 
(ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550)  ก าหนดตวัแปรตามท่ีนกัวิจยัส่วนใหญ่เลือกใช ้ ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมี
ลกัษณะกวา้งและครอบคลุมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล โดยก าหนดตวัแปร คือ 
1) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย  ความส าเร็จของงาน  การยอมรับนบัถือ  ลกัษณะงาน  ความ
รับผิดชอบ และโอกาสความก้าวหน้าในงาน  2) ปัจจยัสุขอนามยั ประกอบด้วย นโยบายในการ
บริหาร ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ค่าตอบแทน สภาพชีวิตส่วนบุคคล สถาพการท างาน และความ
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มัน่คงในงาน ส่วนตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยไดว้ิเคราะห์และดดัแปลง
แนวคิดของ Peterson and Plowman (อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง, 2557) ก าหนดตวัแปรตามท่ี
นกัวจิยัส่วนใหญ่เลือกใช ้ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และน าไปปรับใช้
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร ไดแ้ก่  คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใชใ้นงาน และค่าใชจ่้าย
ในงาน โดยผูว้จิยัไดส้รุปตามกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัภาพประกอบ 2.6 

 

 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2.6  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจยัดา้นบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานะภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายไดต่้อเดือน 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

1. ความส าเร็จของงาน 
2. การยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงาน 
4. ความรับผดิชอบ 
5. โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

 
ปัจจยัดา้นสุขอนามยั 

1. นโยบายในการบริหาร 
2. ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
3. ค่าตอบแทน 
4. สภาพชีวติส่วนบุคคล 
5. สภาพการท างาน 
6. ความมัน่คงในงาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลาท่ีใชใ้นงาน 
4. ค่าใชจ่้ายในงาน 

 

 

ตัวแปรต้น (Independent Variable) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 



บทที ่3 
 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 

การวิจัย เ ร่ืองปัจจัย ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ในการด าเนินการ
วจิยั ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนต่างๆ และวธีิด าเนินการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
2. แบบแผนการวจิยั 
3. เคร่ืองมือในการวจิยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล วธีิการทางสถิติต่าง ๆ ท่ีใช ้

 

ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 
ประชำกร 
 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาน้ี ได้แก่ บุคลากรลูกจา้งประเภทพนักงานเงินรายได้
จากหน่วยงานผลิตบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 2,917 คน (กอง
การเจา้หนา้ท่ี ขอ้มูลสถิติบุคลากรมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2559) 
 

กลุ่มตัวอย่ำง 
 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการด าเนินการวิจยัน้ีไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 352 คน 
การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรทั้งหมดใชห้ลกัการค านวณของ Taro Yamane 
โดยมีค่าความเช่ือมัน่อย่างน้อย 95% และให้มีค่าความคลาดเคล่ือนได ้.05 โดยมีสูตรการค านวณ 
ดงัน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2549) 
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  การค านวณหาขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane  
  
 
   

 

โดย   n    =   จ านวนลูกจา้งกลุ่มตวัอยา่ง 
           N   =    จ านวนลูกจา้งทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
           e    =    ความคลาดเคล่ือนของลูกจา้งกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั .05 
 

เม่ือแทนค่าจ านวนลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในสูตร
ดงักล่าว โดยก าหนด N = 2,917 คน และ e = .05 จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
    
   
   

 
 
 
 

ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่างของลูกจา้งมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ จะใชก้ลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 352 คน 
 

วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง 
  ในการท าวิจยัน้ีเลือกเก็บข้อมูลกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นลูกจ้างประเภทพนักงานเงิน
รายได้ จากหน่วยงานผลิตบณัฑิตมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วนในแต่ละหน่วยงาน (Stratified Random Sampling)โดยก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแต่ละชั้นภูมิ ไดส้ัดส่วนดงัตาราง 3.1 
 
 
 
 
 
 
 

n     =                  N 
         1 +  N(e)2 

n           =                  2,917 
            1 +  2,917 (0.05)2 

 =   2,917 
  8.29 
n = 351.86 หรือประมาณ 352 คน 
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ตำรำง 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงานผลิตบณัฑิต 
 

หน่วยงำนผลติบัณฑิต 
จ ำนวนประชำกร 

(คน) 
จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 
คณะการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 15 2 
คณะการแพทยแ์ผนไทย 10 1 
คณะทรัพยากรธรรมชาติ 85 10 
คณะทนัตแพทยศาสตร์ 83 10 
คณะเทคนิคการแพทย ์ 8 1 
คณะนิติศาสตร์ 7 1 
คณะพยาบาลศาสตร์ 105 13 
คณะแพทยศาสตร์ 2,267 274 
คณะเภสัชศาสตร์ 34 4 
คณะวทิยาการจดัการ 46 6 
คณะวทิยาศาสตร์ 88 11 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ 65 8 
คณะศิลปศาสตร์ 43 5 
คณะเศรษฐศาสตร์ 12 1 
คณะอุตสาหกรรมเกษตร 20 2 
โครงการจดัตั้งคณะสัตวแพทยศาสตร์ 15 2 
บณัฑิตวทิยาลยั 4 0 
วทิยาลยันานาชาติ 10 1 

รวม 2,917 352 
 
  เม่ือไดจ้  านวนตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงานแลว้ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามไปยงังานการ
เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานผลิตบณัฑิต มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ตามจ านวน
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไว ้รวมทั้งส้ิน 352 ชุด โดยขั้นสุดทา้ยการเจ้าหน้าท่ีจะใช้วิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในการเลือกแจกแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ไม่ซ ้ าซอ้นกบัท่ีท าการทดลองใช ้(Try Out)  
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แบบแผนกำรวจิัย 
 

การวิจยัน้ีใช้การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดย
อาศยัขอ้มูล ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีผูว้ิจยัได้จากการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของลูกจา้งประเภทพนกังานเงินรายได้ จากหน่วยงานผลิตบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ จ านวน 352 คน 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีใช้ประกอบในการท าวิจยั โดย
ผูว้จิยัไดท้  าการคน้ควา้จากหนงัสือ วารสาร บทความ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้มูลจากมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั 
 

เคร่ืองมอืในกำรวจิัย 
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั รวมทั้งระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง 
ตลอดจนศึกษาปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัย              
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 

  ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยได้
วเิคราะห์และดดัแปลงจากแนวคิดของ ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546) ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค าถามทั้งหมด จ านวน 6
ขอ้ ลกัษณะค าถามจะใหผู้ต้อบค าตอบท าเคร่ืองหมาย  และเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง 
 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจโดยไดว้ิเคราะห์และดดัแปลง
จากทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแบบสอบถามมา
จาก ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554) และดาริน  ปฏิเมธีภรณ์ (2556) มีแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 15 ขอ้ 
โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความส าเร็จของงาน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1-3) 
2. การยอมรับนบัถือ จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 4-6) 
3. ลกัษณะของงาน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 7-9) 
4. ความรับผดิชอบ จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 10-12) 
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5. โอกาสความกา้วหนา้ในงาน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 13-15) 
 ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยไดว้ิเคราะห์และดดัแปลง
จากทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) โดยผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแบบสอบถามมา
จาก ศาสตร์ศิลป์  ทองแรง (2557) และดารินปฏิเมธีภรณ์ (2556) มีแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 18 
ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่  

1. นโยบายในการบริหาร จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1-3) 
2. ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 4-6)   
3.ค่าตอบแทน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 7-9)   
4. สภาพชีวติส่วนบุคคล จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 10-12)    
5. สภาพการท างาน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 13-15)  
6. ความมัน่คงในงาน จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ท่ี 16-18) 
 

ทั้งน้ี ขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 การก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน
แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Likert Rating Scale)
ซ่ึงในแต่ละขอ้มีตวัเลือก 5 ระดบั ดงัน้ี   

ระดบั 5  หมายถึง    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ระดบั 4  หมายถึง    เห็นดว้ยมาก 
  ระดบั 3  หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบั 2  หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบั 1  หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

  เ ม่ือรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียของผู ้ตอบ
แบบสอบถามมาพิจารณาความถ่ี ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549) 
 
 
 

 
 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
          จ  านวนชั้น 
         =     5 - 1 
                   5 
         =     0.80 
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เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ มีดงัน้ี 
  คะแนนค่ำเฉลีย่  ระดับควำมคิดเห็น 
  4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20  มาก 
  2.61 – 3.40  ปานกลาง 
  1.81 – 2.60  นอ้ย 
  1.00 – 1.80  นอ้ยท่ีสุด 
 

  ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยได้วิเคราะห์และดดัแปลงจากแนวคิดของ 
Peterson and Plowman (1953, อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง, 2557) โดยผูว้ิจยัได้ปรับปรุง
แบบสอบถามมาจาก จิราพร  ชุมบางหมงั (2556) มีแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 8 ขอ้ โดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  

1. คุณภาพของงาน จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1-2) 
2. ปริมาณงาน จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ท่ี 3-4)   
3. เวลาท่ีใชใ้นงาน จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ท่ี 5-6)   
4. ค่าใชจ่้ายในงาน จ านวน2 ขอ้ (ขอ้ท่ี 7-8)    
 

การก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ แบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Likert Rating Scale)ซ่ึงในแต่ละขอ้มีตวัเลือก 5 ระดบั ดงัน้ี   

ระดบั 5  หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั 4  หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  ระดบั 3  หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ระดบั 2  หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ระดบั 1  หมายถึง    ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

  เ ม่ือรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียของผู ้ตอบ
แบบสอบถามมาพิจารณาความถ่ี ผูว้ิจยัใช้เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549) 
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  เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียของระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ มีดงัน้ี 
 

  คะแนนค่ำเฉลีย่  ระดับประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
  4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20  มาก 
  2.61 – 3.40  ปานกลาง 
  1.81 – 2.60  นอ้ย 
  1.00 – 1.80  นอ้ยท่ีสุด 
 

 ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้าง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  

 
  วธีิสร้ำงเคร่ืองมือ 
 

 งานวิจัยน้ีใช้แบบสอบถามท่ีเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  วิทยาเขตหาดใหญ่ เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
ขอ้มูล ซ่ึงผูว้จิยัจึงไดว้เิคราะห์และดดัแปลงเคร่ืองมือข้ึนตามแนวคิดและทฤษฎีของนกัวิชาการต่าง ๆ 
โดยวิธีการวิเคราะห์และดดัแปลงเคร่ืองมือเพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจยัได้ด าเนินการตาม
ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายของการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือ เพื่อสร้าง
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

2. ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางในการวเิคราะห์และดดัแปลงแบบสอบถาม 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต าสุด 
          จ  านวนชั้น 
         =    5 - 1 
                  5 
         =    0.80 
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3. วิเคราะห์และดดัแปลงเคร่ืองมือตามนิยามศพัท์เฉพาะของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดย
แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน6 ขอ้ ส่วนท่ี 
2 แบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัแรงจูงใจ จ านวน 15 ขอ้ ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดั
ระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยสุขอนามัย จ านวน 18 ข้อ ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามวัดระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จ านวน 8 ขอ้ ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

4. น าเคร่ืองมือท่ีวิเคราะห์และดดัแปลงข้ึนไปให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบคุณภาพเบ้ืองต้นด้านความเท่ียงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) เป็นผูพ้ิจารณาความ
เหมาะสมของเน้ือหา ความครอบคลุมและความสอดคล้องตามนิยามเชิงปฏิบติัการ แล้วน ามา
ปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า 

5. น าเคร่ืองมือผ่านการคดัเลือกในขอ้ท่ี 3 ไปทดลองใช้ (Try Out) กบัลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั วิทยาเขตสงขลา ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน เพื่อ
น าแบบสอบถามท่ีลองใชม้าหาค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) 

 
 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 

 งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ จึงใชว้ิธีการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเชิง
ปริมาณ ดงัน้ี 

1. การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์และ
ดดัแปลงข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่านประกอบดว้ย 1)    
ศาสตราจารย ์ดร. เพชรนอ้ย  สิงห์ช่างชยั  2) ดร. เบญญาภา  ธิติมาพงษ์  3) นายเริงศกัด์ิ ธรานุเวชน์ 
เพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งตามจุดประสงคข์องการวิจยั โดยค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถามตอ้งมีค่า .66 - 1.00 ซ่ึงพบวา่ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามเท่ากบั .67 -1.00 

2. การหาความเช่ือถือได ้(Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีได้วิเคราะห์และ
ดดัแปลงข้ึน โดยผา่นการตรวจสอบของอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์และผูท้รงคุณวุฒิไปทดลองใช้
(Try Out) กบัลูกจา้งมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวิชยั วิทยาเขตสงขลา ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 30 คน เพื่อหาขอ้บกพร่องและแกไ้ขก่อนน าไปใช้จริงจากนั้นน าแบบทดสอบมาวิเคราะห์
เพื่อหาความเช่ือมัน่ในแต่ละดา้นโดยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows Version 16.0 ใชสู้ตร 
Alpha Conbach’s Coefficientและก าหนดให้มีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาชจะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากวา่
0.70 (เกียรติสุดา  ศรีสุข, 2552)โดยจากการทดสอบแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั
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0.936 ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจความ
ถูกตอ้ง 

 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบัลูกจา้งมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 

1. ติดต่อเจ้าหน้าท่ีหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการ
จดัการมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์เพื่อขอความอนุเคราะห์จดัท าหนังสือขออนุญาตเก็บขอ้มูล
ลูกจา้งหน่วยงานผลิตบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

2. น าหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในขอ้ท่ี 1 ไปยื่นต่อการ
เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานผลิตบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ เพื่อช้ีแจงและ
ขออนุญาตเก็บขอ้มูล 

3. ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตวัเอง ดงัน้ี 
3.1 จดัเตรียมแบบสอบถามใหเ้พียงพอกบักลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 น าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลและแบบสอบถามไปยื่นต่อการ

เจา้หน้าท่ีของแต่ละหน่วยงานผลิตบณัฑิต มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เพื่อ
แจกจ่ายไปยงักลุ่มตวัอยา่งตามจ านวนท่ีก าหนดไว ้จ านวน 352 ชุดโดยขอความอนุเคราะห์ให้การ
เจา้หนา้ท่ีรวบรวมแบบสอบถามภายในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยผูว้จิยัมารับดว้ยตนเอง 

3.3 หลงัจากไดรั้บแบบสอบถามผูว้ิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามทั้งหมด
มาตรวจสอบและคดัเลือกเฉพาะท่ีตอบสมบูรณ์และครบถว้น ซ่ึงไดรั้บคืนและมีความสมบูรณ์ 314 
ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.20 แลว้น ามาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล วธิีกำรทำงสถิติต่ำง ๆ ทีใ่ช้ 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลวิธีการทางสถิติในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติ
ส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ SPSS for Windows Version 16.0 ในการประมวลและจดัตารางวิเคราะห์ทาง
สถิติเพื่อน าเสนอขอ้มูลและสรุปผลการวจิยั 
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 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 
1. วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใชคื้อการหา

ความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
2. วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

ปัจจัยด้านสุขอนามัย ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน สถิติท่ีใช้ได้แก่ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean)และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Correlation Coefficient) โดยใช้สูตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient)  

3. การทดสอบสมมติฐาน เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ โดยสถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์
แบบ Enterโดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 



บทที ่4 
 

ผลการวจิัย 
 
 การศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 352 คน มีกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามกลบัอย่างสมบูรณ์และสามารถ
น าไปวิเคราะห์ได ้จ านวน 314 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.20 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั รวมทั้งระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ตลอดจนศึกษาปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั ซ่ึงผูว้ิจยัได้
น าเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 

 1. สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2. การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

สัญลกัษณ์ทางสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

n แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Skewness แทน ค่าความเบ ้
Kurtosis แทน ค่าความโด่ง 
p แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

 Beta  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิตวัเปรียบเทียบ 
 R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
R2 Change แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเปล่ียนไป 
Adj R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับแกแ้ลว้ 
F แทน ค่าสถิติทดสอบนยัส าคญัของสัมประสิทธ์ิพหุคูณ 
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*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบั 
ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี  1 การวิ เคราะห์ค่าสถิ ติพื้ นฐานของตัวแปรต่างๆ ท่ีใช้ในการวิจัย 
ประกอบดว้ย  1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยน าเสนอค่าสถิติแสดงการแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ  2. การวิเคราะห์ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรท่ีใช้ในการ 
ศึกษา โดยน าเสนอค่าความเบ ้ความโด่ง 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยน าเสนอค่าสถิติแสดง
ค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) วเิคราะห์เป็นแบบโดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น 
 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัด้านสุขอนามยั โดยน าเสนอค่าสถิติ
แสดงค่าเฉล่ีย (X̅) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะห์เป็นแบบโดยรวมทุกดา้นและจ าแนก
รายดา้น 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยน าเสนอค่าสถิติแสดงค่าเฉล่ีย (X̅)      
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) วเิคราะห์เป็นแบบโดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น 
 ส่วนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ และปัจจัยด้านสุขอนามัย ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยน าเสนอค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
และวเิคราะห์โดยใชส้ถิติถดถอยพหุคูณ แบบ Enter 
 ส่วนท่ี 6  การน าเสนอผลสรุปขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยน าเสนอการวิเคราะห์เน้ือหา 
(content Analysis) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรต่าง ๆ ทีใ่ช้ในการวจัิย  
 

 การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอการ
วเิคราะห์ขอ้มูลจ าแนกตาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดงัตาราง 4.1 
 
ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

        (n = 314) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 65 20.7 
 หญิง 249 79.3 

อายุ   
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 125 39.8 
 31-40 ปี 123 39.2 
 41-50 ปี 62 19.7 
 51 ปีข้ึนไป 4 1.3 

ระดับการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 85 27.1 
 ปริญญาตรี 187 59.5 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 42 13.4 

สถานภาพสมรส   
 โสด 171 54.5 
 หมา้ย/หยา่ร้าง 11 3.5 
 สมรส 132 42 
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ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
  (n = 314) 

รายได้ต่อเดือน   
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 29 9.2 
 10,001-20,000 บาท 256 81.5 
 20,001-30,000 บาท 24 7.6 
 30,001 บาทข้ึนไป 5 1.7 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
 ไม่เกิน 5 ปี 154 49 
 6-10 ปี 77 24.5 
 11 ปีข้ึนไป 83 26.4 

  
จากตาราง 4.1 สามารถสรุปไดว้า่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของลูกจา้งประเภทพนกังาน

เงินรายได้คณะ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 79.3 มีอายุอยูใ่นช่วงต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี จ  านวน 125 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.8 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 มีสถานภาพ
โสด จ านวน  171 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 
256 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 5 ปี  จ  านวน 154 คน  
คิดเป็นร้อยละ 49 

 
การวเิคราะห์ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติของตัวแปร 
 
งานวิจยัคร้ังน้ีมีการใช้สถิติขั้นสูงในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยสถิติเหล่านั้นจะมี

อ านาจในการทดสอบสมมุติฐานการวจิยั ซ่ึงการทดสอบจะมีความแกร่งสูงก็ต่อเม่ือขอ้มูลมีลกัษณะ
เป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติ ในท่ีน้ีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีผูว้ิจยัท าการตรวจสอบ คือ การแจก
แจงปกติ (Normal Distribution) การวิเคราะห์ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของตวัแปร
อิสระท่ีใชใ้นการทดสอบ ดงัตาราง 4.2 
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ตาราง 4.2   ค่าสถิติส าหรับทดสอบการแจกแจงปกติ 
 

ตัวแปร Skewness Kurtosis 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ .357 .257 
ความส าเร็จของงาน -.078 -.313 
การยอมรับนบัถือ -.143 .832 
ลกัษณะของงาน .232 -.107 
ความรับผดิชอบ .078 -.120 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน .808 .093 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย .789 .256 
นโยบายในการบริหาร .171 -.247 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน -.283 -.508 
ค่าตอบแทน .846 .403 
สภาพชีวติส่วนบุคคล -.015 -.523 
สภาพการท างาน .826 -.806 
ความมัน่คงในงาน .945 -.648 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน -.318 .983 
คุณภาพของงาน .292 ..692 
ปริมาณงาน .277 .414 
เวลาท่ีใชใ้นงาน .021 -.303 
ค่าใชจ่้ายในงาน -.384 .299 

 
จากตาราง 4.2 พบวา่ ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทุก

ตวั มีค่าอยูร่ะหวา่ง -1.0 ถึง +1.0 โดยตวัแปรทุกตวัอยูใ่นขอบเขตท่ียอมรับไดว้า่มีลกัษณะการแจก
แจงปกติ ผูว้จิยัจึงน าตวัแปรทุกตวัไปวเิคราะห์ขอ้มูล  
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ส่วนที ่2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ผูว้ิจยัได้
น าเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลจ าแนกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงานความรับผิดชอบ และโอกาสความกา้วหน้าในงาน ทั้งแบบโดยรวมทุกด้านและ
จ าแนกรายดา้น ดงัตาราง 4.3 - 4.4 
 
ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจโดยรวมทุก
ดา้นและจ าแนกรายดา้น 
 
 

อนัดับ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ X ̅  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 4.03 .377 มาก 
2. ดา้นความรับผดิชอบ 4.02 .524 มาก 
3. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.01 .537 มาก 
4. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.93 .517 มาก 
5. ดา้นลกัษณะของงาน 3.91 .524 มาก 
 รวม 3.98 .370 มาก 

  
จากตาราง 4.3 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น

ต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจทั้งแบบโดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจทั้งแบบโดยรวมทุกดา้นและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย 
โอกาสความกา้วหน้าในงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.03) รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ (X̅ = 

4.02) ความส าเร็จของงาน (X̅ = 4.01) การยอมรับนบัถือ (X̅ = 3.93) และลกัษณะของงาน (X̅ = 

3.91) ตามล าดบั ดงันั้น สามารถสรุปไดว้า่ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.98) 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยจ าแนก
รายดา้นและรายขอ้  
 

อนัดับ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ X ̅  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 ความส าเร็จของงาน 4.01 .537 มาก 
1. ความสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายและระยะเวลาท่ีก าหนด 
4.10 .697 มาก 

2. ความสามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผน
วธีิการท างานดว้ยตนเอง 

3.97 .644 มาก 

3. ความสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ และมีการพฒันา
ปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.96 .658 มาก 

 การยอมรับนับถือ 3.93 .517 มาก 
1. การยอมรับผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน 
3.97 .570 มาก 

2. ความ เ ช่ื อมั่นในความ รู้ความสามารถจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.95 .549 มาก 

3. การยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.90 .595 มาก 

 ลกัษณะของงาน 3.91 .524 มาก 
1. การได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานตามความรู้

ความ สามารถ และความถนดัของตนเอง 
4.04 .643 มาก 

2. งานท่ีปฏิบัติมีระบบสารสนเทศท่ีช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีระเบียบขั้นตอนท่ีสะดวกและง่ายข้ึน 

3.87 .704 มาก 

3. งานท่ีปฏิบติัอยู่ เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสร้างในปฏิบติังาน 

3.86 .656 มาก 
 

 ความรับผดิชอบ 4.02 .542 มาก 
1. งานท่ีได้มอบหมายให้รับผิดชอบ  มีความ

สอดคลอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 
4.08 .627 มาก 

2. งานท่ีรับผดิชอบอยู ่เป็นงานท่ีตนเองมีความถนดั 
และมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 

4.04 .641 มาก 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยจ าแนก 
รายดา้นและรายขอ้ (ต่อ) 

 

อนัดับ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ X ̅  S.D. ระดับความคิดเห็น 
3. การมีอ านาจรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งเต็มท่ี 

และมีอิสระในการท างาน 
3.94 .664 มาก 

 โอกาสความก้าวหน้าในงาน 4.03 .377 มาก 
1. งานท่ีปฏิบัติอยู่ได้รับการสนับสนุนให้เ ล่ือน

ต าแหน่งสูงข้ึน 
4.29 .467 มากท่ีสุด 

2. งานท่ีปฏิบติัอยู่มีการก าหนดแผนความกา้วหน้าใน
การปฏิบติัอยา่งชดัเจน 

4.23 .421 มากท่ีสุด 

3. ได้รับการสนับสนุนในด้านการพัฒนาทักษะ 
ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 

3.58 .832 มาก 

    
 

จากตาราง 4.4 การวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยจ าแนกรายดา้นและรายขอ้ พบวา่  

 

ด้านความส าเร็จของงาน กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ความสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลา
ท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.10) รองลงมา คือ ความสามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผน
วิธีการท างานดว้ยตนเอง (X̅ = 3.97) ความสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และมีการพฒันาปรับปรุงวิธี 
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ( X̅ = 3.96) 

ดา้นการยอมรับนบัถือ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก  เรียงตามล าดับ ดังน้ี การยอมรับผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน           
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 3.97) รองลงมา คือ ความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน  (X̅ = 3.95) การยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.90) 

ดา้นลกัษณะของงาน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ และความถนดัของ
ตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.04) รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติัมีระบบสารสนเทศท่ีช่วยให้การ
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ปฏิบติังานมีระเบียบขั้นตอนท่ีสะดวกและง่ายข้ึน (X̅ = 3.87) งานท่ีปฏิบติัอยู่ เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสร้างในปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.86)  

ดา้นความรับผิดชอบ กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี งานท่ีไดม้อบหมายให้รับผิดชอบ มีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง มีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด (X̅ = 4.08) รองลงมา คือ งานท่ีรับผดิชอบอยู ่เป็นงานท่ีตนเองมีความถนดั และมีโอกาสได้
ใชค้วามรู้ความสามารถ (X̅ = 4.04) การมีอ านาจรับผิดชอบงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งเต็มท่ี และมีอิสระ
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.94) 

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ดังน้ี งานท่ีปฏิบัติอยู่ได้รับการสนับสนุนให้เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน           
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.29) รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติัอยูมี่การก าหนดแผนความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติัอยา่งชดัเจน (X̅ = 4.23) ไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน เพื่อ
เพิ่มพนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.58) 

 

ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านสุขอนามัย 
 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั ผูว้ิจยัได้
น าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลจ าแนกเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหาร ความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ค่าตอบแทน สภาพชีวิตส่วนบุคคล สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน ทั้งแบบ
โดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น ดงัตาราง 4.5 - 4.6 
 

ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยรวม
ทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น 
 

อนัดับ ปัจจัยด้านสุขอนามัย X ̅  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ดา้นค่าตอบแทน 4.06 .387 มาก 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 4.05 .622 มาก 
3. ดา้นสภาพการท างาน 4.04 .483 มาก 
4. ดา้นความมัน่คงในงาน 3.96 .439 มาก 
5. ดา้นสภาพชีวติส่วนบุคคล 3.88 .621 มาก 
6. ดา้นนโยบายในการบริหาร 3.78 .564 มาก 
 รวม 3.96 .366 มาก 
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 จากตาราง 4.5 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัทั้งแบบโดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัทั้งแบบโดยรวมทุกดา้นและรายด้านอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย 
ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.06) รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (X̅ = 4.05) สภาพ
การท างาน (X̅ = 4.04) ความมัน่คงในงาน (X̅ = 3.96) สภาพชีวิตส่วนบุคคล (X̅ = 3.88) และนโยบาย
ในการบริหาร (X̅ = 3.78) ตามล าดบั ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.96) 
 

ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยจ าแนก
รายดา้นและรายขอ้ 
 

อนัดับ ปัจจัยด้านสุขอนามัย X ̅  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 นโยบายในการบริหาร 3.78 .564 มาก 
1. การแบ่งหน้า ท่ีและความรับผิดชอบในการ

ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
3.87 .690 มาก 

2. การก าหนดนโยบายในการปฏิบัติงานอย่าง
ชดัเจน สามารถปฏิบติัตามแผนงานได ้

3.79 .620 มาก 

3. มีการประชุม ช้ีแจงนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบติั 
และขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ ใหรั้บทราบโดยทัว่ถึง 

3.71 .713 มาก 

 ความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่ 4.05 .622 มาก 
1.  การเต็มใจช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือใน

ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
4.11 .762 มาก 

2. หน่วยงานมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรต่อกนั 4.04 .764 มาก 
3. การใหค้  าแนะน าและสนบัสนุนในการปฏิบติังาน

จากผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี 
4.03 .703 มาก 

 ค่าตอบแทน 4.06 .387 มาก 
1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 4.23 .436 มากท่ีสุด 
2. สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ท่ีได้รับ

สอดคลอ้งกบัภาระงาน 
4.21 .451 มากท่ีสุด 

3. การพิจารณาผลตอบแทนหรือการปรับเงินเดือนมี
ความโปร่งใสและยติุธรรม 

3.75 .732 มาก 
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยจ าแนก
รายดา้นและรายขอ้ (ต่อ) 
 

อนัดับ ปัจจัยด้านสุขอนามัย X ̅  S.D. ระดับความคิดเห็น 

 สภาพชีวติส่วนบุคคล 3.88 .621 มาก 
1. การได้รับสิทธ์ิการลากรณีท าธุระส่วนตัว หรือ

ท่องเท่ียวกบัครอบครัว 
4.06 .717 มาก 

2.  ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวิตส่วนตวั 3.81 .804 มาก 
3. ความรู้สึกพอใจท่ีไดรั้บการดูแลคุณภาพชีวิตใน

การท างาน 
3.80 .735 

มาก 

 สภาพการท างาน 4.04 4.83 มาก 
1.  สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอ มีระดับ

อุณหภูมิท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และมี
มาตรฐานความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

4.27 .486 มากท่ีสุด 

2. มีอุปกรณ์ส านักงานมีเพียงพอและพร้อมใช้งาน
อยูเ่สมอในการปฏิบติังาน 

4.25 .447 มากท่ีสุด 

3. มีการจัดเอกสารเป็นหมวดหมู่อย่างระเบียบ
เรียบร้อย และง่ายต่อการคน้หา 

3.61 .768 มาก 

 ความมั่นคงในงาน 3.96 .439 มาก 
1. ต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่สามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้น

ส้ินสุดระยะเวลาในการท างาน 
4.23 .419 มากท่ีสุด 

2. การไดรั้บหลกัประกนัวา่ งานท่ีท าอยู่มีค่าตอบแทน  
ท่ีแน่นอน และมีคุณภาพชีวติในการท างาน 

4.16 .386 มาก 

3. ความรู้สึกพอใจในความมีเสถียรภาพขององคก์ร
ในปัจจุบนั 

3.52 .780 
มาก 

  
จากตาราง 4.6 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น

ต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั โดยจ าแนกรายดา้นและรายขอ้ พบวา่  
 

ดา้นนโยบายในการบริหาร กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การแบ่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน   
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มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 3.87) รองลงมา คือ การก าหนดนโยบายในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน
สามารถปฏิบติัตามแผนงานได ้(X̅ = 3.79) มีการประชุม ช้ีแจงนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบติั และ
ขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ ใหรั้บทราบโดยทัว่ถึง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.71) 

 

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู ่
ในระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การเต็มใจช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือในปฏิบติังานจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.11) รองลงมา คือ หน่วยงานมีบรรยากาศการท างานท่ี
เป็นมิตรต่อกนั  (X̅ = 4.04) การให้ค  าแนะน าและสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาได้
เป็นอยา่งดี (X̅ = 4.03) 

 

ดา้นค่าตอบแทน กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เรียงตามล าดับ ดังน้ี เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด             
(X̅ = 4.23) รองลงมา คือ สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบัภาระงาน          
(X̅ = 4.21) การพิจารณาผลตอบแทนหรือการปรับเงินเดือนมีความโปร่งใสและยุติธรรม มีค่าเฉล่ีย
ต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.75) 

 

ดา้นสภาพชีวิตส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การไดรั้บสิทธ์ิการลากรณีท าธุระส่วนตวั หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัว 
มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.06) รองลงมา คือ ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวิตส่วนตวั (X̅ = 3.81) 
ความรู้สึกพอใจท่ีไดรั้บการดูแลคุณภาพชีวติในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.80) 

 

ดา้นสภาพการท างาน กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอ มีระดบัอุณหภูมิท่ีเหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังาน และมีมาตรฐานความปลอดภยัในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.27) รองลงมา 
คือ มีอุปกรณ์ส านกังานมีเพียงพอและพร้อมใชง้านอยูเ่สมอในการปฏิบติังาน (X̅ = 4.25) มีการจดั
เอกสารเป็นหมวดหมู่อยา่งระเบียบเรียบร้อย และง่ายต่อการคน้หา  มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.61) 

 

ดา้นความมัน่คงในงาน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ต าแหน่งงานท่ีท าอยู่ สามารถอยู่ปฏิบติังานได้จนส้ินสุดระยะเวลาในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.23) รองลงมา คือ การไดรั้บหลกัประกนัวา่ งานท่ีท าอยูมี่ค่าตอบแทน
ท่ีแน่นอนและมีคุณภาพชีวิตในการท างาน (X̅ = 4.16) ความรู้สึกพอใจในความมีเสถียรภาพของ 
องคก์รในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (X̅ = 3.52) 
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ส่วนที่  4  การวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลจ าแนกเป็น   
4 ดา้น ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใชใ้นงาน และค่าใช้จ่ายในงาน ทั้งแบบ
โดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น ดงัตาราง 4.7 - 4.8 
 
ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น 
 

อนัดับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X ̅  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 
1. ดา้นค่าใชจ่้ายในงาน 4.08 .629 มาก 
2. ดา้นเวลาท่ีใชใ้นงาน 4.07 .593 มาก 
3. ดา้นปริมาณงาน 4.00 .569 มาก 
4. ดา้นคุณภาพของงาน 3.95 .586 มาก 
 รวม 4.02 .519 มาก 

 
 จากตาราง 4.7 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของลูกจา้งทั้งแบบโดยรวมทุกดา้นและจ าแนกรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งแบบโดยรวมทุกดา้นและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย 
ค่าใชจ่้ายในงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.08) รองลงมา คือ เวลาท่ีใชใ้นงาน (X̅ = 4.07) ปริมาณงาน 
(X̅ = 4.00) และคุณภาพของงาน (X̅ = 3.95) ดงันั้น สามารถสรุปไดว้่า ลูกจา้งมหาวิทยาลยั          
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก            
(X̅ = 4.02) 
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ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยจ าแนกรายดา้นและรายขอ้ 

       

อนัดับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X ̅  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 

 ด้านคุณภาพของงาน 3.96 .586 มาก 
1. ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี

ก าหนดไว ้

3.96 .602 มาก 

2. ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบัติสามารถน าไป
ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืน 

3.96 .651 มาก 

 ด้านปริมาณงาน 4.00 .569 มาก 
1. สามารถจัดสรรงานได้สอดคล้องกับปริมาณ

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
4.01 .611 มาก 

2. ปริมาณงานท่ีปฏิบัติ เป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

3.99 .590 มาก 

 ด้านเวลาทีใ่ช้ในงาน 4.07 .593 มาก 
1. สามารถแบ่งและอุทิศเวลาในการปฏิบติังานได ้ 4.11 .652 มาก 
2. การใช้เวลาในการปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์ท่ี

ก าหนดไว ้
4.03 .644 มาก 

 ด้านค่าใช้จ่ายในงาน 4.08 .629 มาก 
1. ปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้

เกิดประโยชน์สูงสุด 
4.16 .675 มาก 

2. ปฏิบติังานโดยมีค่าใชจ่้ายสอดคลอ้งกบังานและ
วธีิการ 

4.00 .681 มาก 

  
จากตาราง 4.8 การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยจ าแนกรายดา้นและ
รายขอ้ พบวา่  

 

ดา้นคุณภาพของงาน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้และผลสัมฤทธ์ิ
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ของงานท่ีปฏิบติัสามารถน าไปก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากัน      
(X̅ = 3.96)  

 

ดา้นปริมาณงาน กลุ่มตวัอย่างมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี สามารถจดัสรรงานไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.01) รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ (X̅ = 3.99)  

 

ดา้นเวลาท่ีใชใ้นงาน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี สามารถแบ่งและอุทิศเวลาในการปฏิบติังานได ้มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (X̅ = 4.11) รองลงมา คือ การใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้(X̅ = 4.03)  

 

ดา้นค่าใชจ่้ายในงาน กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ดังน้ี ปฏิบติังานโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X̅ = 4.16) รองลงมา คือ ปฏิบติังานโดยมีค่าใชจ่้ายสอดคลอ้งกบั
งานและวธีิการ (X̅ = 4.00)  
   
ส่วนที ่5  การทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัย
ด้านสุขอนามัย ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่  
 
  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอสิระกบัตัวแปรตาม 
 

   ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้าน
สุขอนามยั และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  วิทยาเขต
หาดใหญ่ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เพื่อดูลกัษณะความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งขนาดและทิศทางของความสัมพนัธ์ ดงัตาราง 4.9 
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จากตาราง 4.9 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงเส้นรายคู่ระหวา่งตวัแปร
อิสระท่ีมีทั้งหมด 11 ตวั ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ โอกาสความกา้วหน้าในงาน นโยบายในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ค่าตอบแทน สภาพชีวิตส่วนบุคคล สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน กบัตวัแปรตามท่ีมี
ทั้งหมด 5 ตวั ประกอบดว้ย ประสิทธิภาพโดยรวม คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาท่ีใชใ้นงาน 
และค่าใชจ่้ายในงาน ดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) พบวา่ ตวัแปรอิสระ
ทุกตวัมีความส าคญัเชิงเส้นอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ.001 ส าหรับความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรยอ่ยทุกตวัมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ทุกดา้นกบั
คุณภาพของงาน และมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ.001 กับ
ปริมาณงานและเวลาท่ีใช้ในงาน ขณะท่ีมีตัวแปรอิสระบางตวั มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 กบัค่าใชจ่้ายในงาน  

 
การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ปัจจัยด้านสุขอนามัย 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ 

 
การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นสุขอนามยั  

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาการร่วมกนัเชิง
เส้นพหุคูณ (Multicollinearity) โดยเป็นการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระดว้ยกนัเอง 
ซ่ึงผูว้จิยัทดสอบโดยใชค้่า VIF ซ่ึงค่า VIF  จะตอ้งไม่เกิน 10 จากผลการตรวจสอบค่า VIF ในโมเดล
การวิเคราะห์พบวา่ ไม่มีค่าใดเกิน 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระเหล่าน้ีไม่มีปัญหาเร่ืองสัมพนัธ์ระหวา่ง
กนัท่ีสูงเกินไป ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาชุดความสัมพนัธ์เชิงพยากรณ์ของตวัแปรอิสระท่ีมี
ต่อตวัแปรตาม โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชเ้ทคนิคการ
วเิคราะห์แบบ Enter ดงัตาราง 4.10 - 4.14 
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ตาราง 4.10 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยรวมทุกดา้น 
 

ตัวแปร ประสิทธิภาพโดยรวมทุกด้าน 
 Beta VIF 

ปัจจัยส่วนบุคคล   
เพศ_ชาย -.010 1.123 
อาย ุ .117 3.405 
สถานภาพการสมรส_โสด -.084 8.854 
สถานภาพการสมรส_สมรส -.051 8.546 
การศึกษา_ต ่ากว่าปริญญาตรี .063 4.004 
การศึกษา_ปริญญาตรี .026 2.793 
รายไดต่้อเดือน -.049 1.509 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน -.041 3.806 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ   
ความส าเร็จของงาน .408*** 1.838 
การยอมรับนบัถือ .208*** 1.928 
ลกัษณะของงาน -.013 1.964 
ความรับผดิชอบ .130* 2.563 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน .102* 1.687 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย   
นโยบายในการบริหาร .128* 2.344 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน .131* 2.164 
ค่าตอบแทน .012 1.480 
สภาพชีวิตส่วนบุคคล -.029 1.859 
สภาพการท างาน -.082 1.793 
ความมัน่คงในงาน .111* 2.044 
R2 .577  
Adj R2 .550  
F 21.113***  

p < .05*, p < .01**, p < .001*** 
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จากตาราง 4.10 พบว่า ผลวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างตัวแปรอิสระ 
ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสุขอนามยั กบัตวัแปรตาม คือ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมทุกด้าน พบว่า ตวัแปรอิสระส่งผลต่อตวัแปรตามอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (F = 21.113, p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตาม
ไดร้้อยละ 57.70 (R2 = .577) จากการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จ   
ของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ส่งผลในเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมทุกด้านอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .001 
ส าหรับปัจจยัดา้นสุขอนามยั ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และ
ความมัน่คงในงาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมทุกด้านอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากการเปรียบเทียบระดบัการส่งผลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปร
ตามดว้ยค่า Beta พบวา่ ความส าเร็จของงาน ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม
ทุกดา้น รองลงมาคือ การยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ความรับผิดชอบ ความมัน่คงใน
งาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ตามล าดบั (Beta = .408, Beta = .208, Beta = .131, Beta = 
.130, Beta = .111 และ Beta = .102 ตามล าดบั) 

 

ตาราง 4.11 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัด้าน
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นคุณภาพของงาน 
 

ตัวแปร คุณภาพของงาน 
 Beta VIF 
ปัจจัยส่วนบุคคล   
เพศ_ชาย -.036 1.123 
อาย ุ .078 3.405 
สถานภาพการสมรส_โสด -.079 8.854 
สถานภาพการสมรส_สมรส -.028 8.546 
การศึกษา_ต ่ากว่าปริญญาตรี .158* 4.004 
การศึกษา_ปริญญาตรี .154* 2.793 
รายไดต่้อเดือน .039 1.509 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน -.044 3.806 
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ตัวแปร คุณภาพของงาน 
 Beta VIF 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ   
ความส าเร็จของงาน .360*** 1.838 
การยอมรับนบัถือ .219*** 1.928 
ลกัษณะของงาน -.061 1.964 
ความรับผดิชอบ .149* 2.563 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน .105* 1.687 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย   
นโยบายในการบริหาร .111 2.344 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน .157* 2.164 
ค่าตอบแทน .044 1.480 
สภาพชีวิตส่วนบุคคล -.072 1.859 
สภาพการท างาน -.081 1.793 
ความมัน่คงในงาน .235*** 2.044 
R2 .556  
Adj R2 .527  
F 19.389***  

 
 

จากตาราง 4.11 ผลวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัด้านสุขอนามยั กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานด้านคุณภาพของงาน พบว่า ตวัแปรอิสระส่งผลต่อตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001 (F = 19.389, p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 55.60 (R2 = 
.556) จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี 
ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 กล่าวคือ ลูกจ้างท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการ

p < .05*, p < .01**, p < .001*** 
 

ตาราง 4.11 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นคุณภาพของงาน (ต่อ) 
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ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานสูงกวา่ลูกจา้งท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ส าหรับปัจจยัดา้น
แรงจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และโอกาสความกา้วหนา้
ในงาน ปัจจยัดา้นสุขอนามยั  ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และความมัน่คงในงาน ส่งผลใน
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 
.001 จากการเปรียบเทียบระดับการส่งผลของตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรตามด้วยค่า Beta พบว่า 
ความส าเร็จของงาน ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน รองลงมาคือ 
ความมัน่คงในงาน การยอมรับนับถือ ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ความรับผิดชอบ และโอกาสความกา้วหน้าในงาน ตามล าดบั (Beta = .360, 
Beta = .235, Beta = 219, Beta = .158, Beta = .157, Beta = .154, Beta = .149 และ Beta = .105 ตามล าดบั) 

 

ตาราง 4.12 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นปริมาณงาน 
 

ตัวแปร ปริมาณงาน 
 Beta VIF 

ปัจจัยส่วนบุคคล   
เพศ_ชาย -.017 1.123 
อาย ุ .147 3.405 
สถานภาพการสมรส_โสด -.042 8.854 
สถานภาพการสมรส_สมรส -.022 8.546 
การศึกษา_ต ่ากว่าปริญญาตรี .166* 4.004 
การศึกษา_ปริญญาตรี .091 2.793 
รายไดต่้อเดือน -.053 1.509 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน -.078 3.806 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ   
ความส าเร็จของงาน .388*** 1.838 
การยอมรับนบัถือ .202** 1.928 
ลกัษณะของงาน .024 1.964 
ความรับผดิชอบ .055 2.563 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน -.070 1.687 
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ตัวแปร ปริมาณงาน 
 Beta VIF 

ปัจจัยด้านสุขอนามัย   
นโยบายในการบริหาร .070 2.344 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน .099 2.164 
ค่าตอบแทน .069 1.480 
สภาพชีวิตส่วนบุคคล -.020 1.859 
สภาพการท างาน -.017 1.793 
ความมัน่คงในงาน .016 2.044 
R2 .482  
Adj R2 .449  
F 14.400***  

 
 
จากตาราง 4.12 ผลวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณระหวา่งตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยั

ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสุขอนามยั กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน พบวา่ ตวัแปรอิสระส่งผลต่อตวัแปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 (F = 14.400 p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 48.20 (R2 = .482) 
จากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ส่งผลในเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กบั กล่าวคือ 
ลูกจา้งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานสูงกว่า
ลูกจา้งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี ส าหรับปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จของงาน และการยอมรับนบัถือ ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
ปริมาณงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .001 จากการเปรียบเทียบระดบัการส่งผลของตวั
แปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตามดว้ยค่า Beta พบว่า ความส าเร็จของงาน ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน รองลงมาคือ การยอมรับนบัถือ และระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
ตามล าดบั (Beta = .388, Beta = .202 และ Beta = .166 ตามล าดบั) 

p < .05*, p < .01**, p < .001*** 
 

ตาราง 4.12 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นปริมาณงาน (ต่อ) 
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ตาราง 4.13 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นเวลาท่ีใชใ้นงาน 
 

ตัวแปร เวลาทีใ่ช้ในงาน 
 Beta VIF 

ปัจจัยส่วนบุคคล   
เพศ_ชาย .025 1.123 
อาย ุ .088 3.405 
สถานภาพการสมรส_โสด .004 8.854 
สถานภาพการสมรส_สมรส -.004 8.546 
การศึกษา_ต ่ากว่าปริญญาตรี -.036 4.004 
การศึกษา_ปริญญาตรี -.067 2.793 
รายไดต่้อเดือน -155* 1.509 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน .022 3.806 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ   
ความส าเร็จของงาน .282*** 1.838 
การยอมรับนบัถือ .200** 1.928 
ลกัษณะของงาน -.003 1.964 
ความรับผดิชอบ .174*  2.563 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน -.037 1.687 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย   
นโยบายในการบริหาร .097 2.344 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน .071 2.164 
ค่าตอบแทน .069 1.480 
สภาพชีวิตส่วนบุคคล .030 1.859 
สภาพการท างาน .125* 1.793 
ความมัน่คงในงาน .085 2.044 
R2 .475  
Adj R2 .441  
F 13.997***  

p < .05*, p < .01**, p < .001*** 
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จากตาราง 4.13 ผลวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสุขอนามยั กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใช้ในงาน พบว่า ตวัแปรอิสระส่งผลต่อตวัแปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (F = 13.997, p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 
47.50 (R2 = .475) จากการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดต่้อเดือน ส่งผลในเชิงลบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใช้ในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ  
ลูกจา้งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นงานสูงกวา่ลูกจา้งท่ีมี
รายไดต่้อเดือนสูง ส าหรับปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน  การยอมรับนบัถือ 
และความรับผดิชอบ ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นงาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, .01 และ .001 ส่วนปัจจยัดา้นสุขอนามยั ประกอบดว้ย ดา้นสภาพ
การท างาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาท่ีใช้ในงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากการเปรียบเทียบระดบัการส่งผลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปร
ตามดว้ยค่า Beta พบวา่ ความส าเร็จของงาน ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา
ท่ีใชใ้นงาน รองลงมาคือ การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ สภาพการท างาน และรายไดต่้อเดือน 
ตามล าดบั (Beta = .282, Beta = .200, Beta = .174, Beta = .125 และ Beta = -.155 ตามล าดบั) 

 
ตาราง 4.14 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นค่าใชจ่้ายในงาน 
 

ตัวแปร ค่าใช้จ่ายในงาน 
 Beta VIF 

ปัจจัยส่วนบุคคล   
เพศ_ชาย -.021 1.123 
อาย ุ .121 3.405 
สถานภาพการสมรส_โสด -.132 8.854 
สถานภาพการสมรส_สมรส -.089 8.546 
การศึกษา_ต ่ากว่าปริญญาตรี -.063 4.004 
การศึกษา_ปริญญาตรี -.080 2.793 
รายไดต่้อเดือน -.031 1.509 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน -.063 3.806 
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ตัวแปร ค่าใช้จ่ายในงาน 
 Beta VIF 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ   
ความส าเร็จของงาน .336*** 1.838 
การยอมรับนบัถือ .170* 1.928 
ลกัษณะของงาน -.013 1.964 
ความรับผดิชอบ .098 2.563 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน .138* 1.687 
ปัจจัยด้านสุขอนามัย   
นโยบายในการบริหาร .134 2.344 
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน .065 2.164 
ค่าตอบแทน -.091 1.480 
สภาพชีวิตส่วนบุคคล -.011 1.859 
สภาพการท างาน -.032 1.793 
ความมัน่คงในงาน .134* 2.044 
R2 .380  
Adj R2 .339  
F 9.465***  

 
 
จากตาราง 4.14 ผลวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่างตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสุขอนามยั กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นค่าใช้จ่ายในงาน พบวา่ ตวัแปรอิสระส่งผลต่อตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (F = 9.465, p < .001) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรตามไดร้้อยละ 
38.00 (R2 = .380) จากการวิเคราะห์พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ และโอกาสความก้าวหน้าในงาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ

p < .05*, p < .01**, p < .001*** 
 

ตาราง 4.14 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์   
วทิยาเขตหาดใหญ่ ดา้นค่าใชจ่้ายในงาน (ต่อ) 
 (ต่อ) 

 



105 

ปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .001 ส าหรับปัจจยัดา้น
สุขอนามยั ดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย
ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากการเปรียบเทียบระดบัการส่งผลของตวัแปรอิสระท่ี
มีต่อตวัแปรตามด้วยค่า Beta พบว่า ความส าเร็จของงาน ส่งผลสูงสุดต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายในงาน รองลงมาคือ การยอมรับนบัถือ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และ
ความมัน่คงในงาน ตามล าดบั (Beta = .336, Beta = .170, Beta = .138 และ Beta = 134 ตามล าดบั) 
 

ส่วนที่ 6  การน าเสนอผลสรุปข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
  

 ผลสรุปขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามปลายเปิดทั้งส้ิน จ านวน 
82 ชุด คิดเป็นร้อยละ 26.11 โดยการวเิคราะห์เน้ือหา (content Analysis) ดงัตาราง 4.15 
 

ตาราง 4.15  วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

อนัดับ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
1. ด้านค่าตอบแทน 28 

1.1 ควรเพิ่มสวสัดิการ และค่าครองชีพใหม้ากกวา่เดิม   10   
1.2 ควรเพิ่มขวญัและก าลงัใจโดยเพิ่มค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีเป็นสาขาขาดแคลน 6 

1.3 
ควรปรับฐานเงินเดือนขั้นต ่ า  15,000 บาท ตามนโยบายรัฐบาลให้
เหมือนกนัทุกหน่วยงาน    

6 

1.4 ควรมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ อยา่งเป็นธรรมและทัว่ถึง    4 
1.5 ควรใหผ้ลตอบแทนแบบองคร์วมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 2 
2. ด้านนโยบายในการบริหาร 24 

2.1 ควรมีนโยบายปรับฐานเงินเดือนใหเ้ท่าเทียมกนั  9 
2.2 ควรก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนด้านการปรับค่าจา้งให้เหมาะสมกบัสภาพ

เศรษฐกิจ 
6 

2.3 ควรก าหนดภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 4 
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ตาราง 4.15  วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้าง
มหาวทิยาลยั สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ (ต่อ) 

   
อนัดับ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 

2.4 
ก าหนดนโยบายในการลงโทษบุคคลท่ีไม่ตั้งใจท างานอยา่งชดัเจนและน าไป
ปฏิบติัอยา่งจริงจงั 

3 

2.5 
ควรมีรางวลัส าหรับบุคคลท่ีมีผลงานดี รวมทั้งมีแนวทางในการปฏิบติั
ส าหรับบุคคลท่ีท างานต ่ากวา่เกณฑ ์

2 

3. โอกาสความก้าวหน้าในงาน 16 
3.1 ควรส่งเสริมความมัน่คงเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งจริงจงั 10 
3.2 ควรส่งเสริมในมีการพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ   6 
4. ลกัษณะของงาน 12 

4.1 งานท่ีเป็นระบบและรวดเร็วท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 6 
4.2 ภาระงานท่ีมากเกินไป ท าใหมี้ความผดิพลาดหรือความเสียหายเกิดข้ึน 4 
4.3 การท างานเป็นทีมจะท าใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 2 
5. ความมั่นคงในงาน 2 

5.1 ควรสร้างใหเ้กิดความรักและผกูผนัต่อองคก์ร 2 
   
จากตาราง 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า                
มีข้อเสนอแนะด้านค่าตอบแทน มากท่ีสุด รองลงมาคือ นโยบายในการบริหาร โอกาสความ 
กา้วหนา้ในงาน ลกัษณะของงาน และความมัน่คงในงาน ตามล าดบั โดยกลุ่มตวัอยา่งมีขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
โดยเรียงตามล าดบัความถ่ีจากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี 

ส าหรับดา้นค่าตอบแทน กลุ่มตวัอยา่งมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี ควรเพิ่มสวสัดิการ และ
ค่าครองชีพให้มากกว่าเดิม มีความถ่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ เพิ่มขวญัและก าลังใจโดยเพิ่ม
ค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีเป็นสาขาขาดแคลน ปรับฐานเงินเดือนขั้นต ่า 15,000 บาท ตามนโยบาย
รัฐบาลให้เหมือนกนัทุกหน่วยงาน มีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ อย่างเป็นธรรมและ
ทัว่ถึง และควรใหผ้ลตอบแทนแบบองคร์วมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติั ตามล าดบั  
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ในส่วนของดา้นนโยบายในการบริหาร กลุ่มตวัอย่างมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี ควรมี
นโยบายปรับฐานเงินเดือนใหเ้ท่าเทียมกนั มีความถ่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน
ดา้นการปรับค่าจา้งให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ ก าหนดภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างชดัเจน 
ก าหนดนโยบายในการลงโทษบุคคลท่ีไม่ตั้งใจท างานอยา่งชดัเจนและน าไปปฏิบติัอยา่งจริงจงั และ
ควรมีรางวลัส าหรับบุคคลท่ีมีผลงานดี รวมทั้งมีแนวทางในการปฏิบติัส าหรับบุคคลท่ีท างานต ่ากวา่
เกณฑ ์ตามล าดบั 

อีกทั้งด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน กลุ่มตวัอย่างมีข้อเสนอแนะ ดังน้ี ควร
ส่งเสริมความมัน่คงเจริญกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีอย่างจริงจงั มีความถ่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ควรส่งเสริมในมีการพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ  

นอกจากน้ี ดา้นลกัษณะของงาน กลุ่มตวัอยา่งมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี งานท่ีเป็นระบบ
และรวดเร็วท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความถ่ีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ภาระงานท่ีมาก
เกินไป ท าให้มีความผิดพลาดหรือความเสียหายเกิดข้ึน และการท างานเป็นทีมจะท าให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน ตามล าดบั 

สุดทา้ยด้านความมัน่คงในงาน กลุ่มตวัอย่างได้ขอ้เสนอแนะว่า ควรสร้างให้เกิด
ความรักและผกูผนัต่อองคก์ร 



บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
  การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้าน
แรงจูงใจ และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสุขอนามัย รวมทั้ งระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ตลอดจนศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั คือ ตวัแปรอิสระ 3 ด้าน ประกอบด้วย ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัด้านแรงจูงใจ และปัจจยัดา้นสุขอนามยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ส่วนตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามผูว้จิยัไดว้เิคราะห์และดดัแปลงเคร่ืองมือข้ึนตามแนวคิดและทฤษฎีของนกัวิชาการต่าง ๆ 
เพื่อใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั โดยมีผูท้รงคุณวฒิุ จ  านวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพเบ้ืองตน้ดา้น
ความเท่ียงตรง ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .67-1.00 และน าไปทดลองใช้ (Try Out) ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
30 คน มีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั 0.936 
 

 การรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นลูกจา้งประเภทพนักงานเงินรายได้
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่โดยใช้วิธีหากลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Sampling) แลว้ท าการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) จ านวน 352 คน ไดรั้บ
แบบสอบถามกลบัและมีความสมบูรณ์ จ านวน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 89.20 หลงัจากนั้นได้น า
ขอ้มูลทั้งหมดไปวิเคราะห์และค านวณดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ SPSS For Windows 
Version 16.0  สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standarddeviation) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)            
แบบ Enter ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปผลการวจิยัอภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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สรุปผลการวจิัย 
 

1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

  จากการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 314 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 249 
คน คิดเป็นร้อยละ 79.3 มีอายุอยูใ่นช่วงต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี จ  านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8    
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน187 คน คิดเป็นร้อยละ 59.5 มีสถานภาพโสด จ านวน  171 คน คิด
เป็นร้อยละ 54.5 มีรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 10,001-20,000 บาท จ านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 
และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วงไม่เกิน 5 ปี จ  านวน154 คน คิดเป็นร้อยละ 49 
 

2. ระดั บค วา มคิ ด เ ห็นต่อ ปัจ จัย ด้า นแรง จูง ใจ ขอ งลู ก จ้ างมหาวิทยาลัย           
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 

 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ทั้ง
โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย โอกาสความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียสูง 
รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ  ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ และลักษณะของงาน
ตามล าดบั 
 

 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ความสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลา
ท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ความสามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการท างาน
ด้วยตนเอง ความสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และมีการพฒันาปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพ  ตามล าดบั 

 

2.  ด้านการยอมรับนับถือพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การยอมรับผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อน
ร่วมงานการยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ตามล าดบั 
 

 3. ด้านลักษณะของงานพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ และ
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ความถนดัของตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติัมีระบบสารสนเทศท่ีช่วยให้การ
ปฏิบติังานมีระเบียบขั้นตอนท่ีสะดวกและง่ายข้ึนงานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสร้างในปฏิบติังาน ตามล าดบั 
 

4.  ดา้นความรับผิดชอบพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี งานท่ีได้มอบหมายให้รับผิดชอบมีความสอดคล้องกบัต าแหน่งมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมา คือ งานท่ีรับผิดชอบอยู่เป็นงานท่ีตนเองมีความถนัด และมีโอกาสได้ใช้ความรู้
ความสามารถการมีอ านาจรับผิดชอบงานท่ีปฏิบัติอยู่อย่างเต็มท่ี และมีอิสระในการท างาน 
ตามล าดบั 

 

5.  ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงานพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี งานท่ีปฏิบติัอยูไ่ดรั้บการสนบัสนุนให้เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติัอยูมี่การก าหนดแผนความกา้วหน้าในการปฏิบติัอย่าง
ชัดเจนได้รับการสนับสนุนในด้านการพฒันาทักษะ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

 
 3. ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสุขอนามัยของลูกจ้างมหาวิทยาลัย          
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

 จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสุขอนามัย      
ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา 
คือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สภาพการท างานความมัน่คงในงานสภาพชีวิตส่วนบุคคลและนโยบาย
ในการบริหาร ตามล าดบั 
 

 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 

1. ด้านนโยบายในการบริหาร กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การแบ่งหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน           
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ การก าหนดนโยบายในการปฏิบติังานอย่างชดัเจนสามารถปฏิบติั
ตามแผนงานไดมี้การประชุม ช้ีแจงนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบติั และขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ ให้
รับทราบโดยทัว่ถึง ตามล าดบั 

 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี การเต็มใจช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือในปฏิบติังานจากเพื่อน
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ร่วมงานเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ หน่วยงานมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรต่อ
กนัการใหค้  าแนะน าและสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี ตามล าดบั 

 

3. ดา้นค่าตอบแทน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูโ่ดยภาพรวมในระดบัมาก เรียง
ตามล าดบั ดงัน้ี เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ 
สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบัภาระงานการพิจารณาผลตอบแทนหรือ
การปรับเงินเดือนมีความโปร่งใสและยติุธรรม ตามล าดบั 

 

4. ดา้นสภาพชีวิตส่วนบุคคลกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูโ่ดยภาพรวมในระดบั
มาก เรียงตามล าดับ ดังน้ี การได้รับสิทธ์ิการลากรณีท าธุระส่วนตวั หรือท่องเท่ียวกับครอบครัว         
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ชั่วโมงการท างานไม่ได้กระทบต่อชีวิตส่วนตวัความรู้สึกพอใจท่ี
ไดรั้บการดูแลคุณภาพชีวติในการท างาน ตามล าดบั 

 

5. ดา้นสภาพการท างาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงตามล าดับ ดังน้ี สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอ มีระดับอุณหภูมิท่ีเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน และมีมาตรฐานความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ            
มีอุปกรณ์ส านักงานมีเพียงพอและพร้อมใช้งานอยู่เสมอในการปฏิบติังานมีการจดัเอกสารเป็น
หมวดหมู่อยา่งระเบียบเรียบร้อย และง่ายต่อการคน้หา ตามล าดบั 

 

6. ดา้นความมัน่คงในงาน กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี ต าแหน่งงานท่ีท าอยู ่สามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นส้ินสุดระยะเวลาในการ
ท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ การไดรั้บหลกัประกนัวา่ งานท่ีท าอยูมี่ค่าตอบแทนท่ีแน่นอน
และมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ความรู้สึกพอใจในความมีเสถียรภาพขององค์กรในปัจจุบนั 
ตามล าดบั 

 
4. ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 

วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ย ค่าใชจ่้ายในงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ 
เวลาท่ีใชใ้นงาน ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน ตามล าดบั 
 
 
 
 
 



112 
 

 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
1. ดา้นคุณภาพของงาน กลุ่มตวัอย่างมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัมาก โดยผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั
ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัไดส้ามารถน าไปก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืน 

 

2.  ดา้นปริมาณงาน กลุ่มตวัอยา่งมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี สามารถจดัสรรงานไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 

3. ดา้นเวลาท่ีใช้ในงาน กลุ่มตวัอย่างมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบั ดงัน้ี สามารถแบ่งและอุทิศเวลาในการปฏิบติังานได ้มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา คือ การใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

 

4. ด้านค่าใช้จ่ายในงาน กลุ่มตวัอย่างมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ดังน้ี ปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ปฏิบติังานโดยมีค่าใชจ่้ายสอดคลอ้งกบังานและวธีิการ 

 

5. การทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้าน
สุขอนามัย ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 
จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ และปัจจัยด้านสุขอนามัย ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยรวม
ทุกดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยรวมทุกด้านอย่าง   
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน ในส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น

ระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 

ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงานการยอมรับนบัถือความรับผิดชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ใน
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งาน รวมทั้งปัจจยัดา้นสุขอนามยั  ประกอบดว้ย ความมัน่คงในงาน และความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 และ .001 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน ในส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบั

การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน และ

การยอมรับนับถือ ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ .001 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใช้ในงาน ในส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น

รายได้ต่อเดือน ส่งผลในเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลาท่ีใช้ในงาน อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับปัจจยัด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จของงานการ

ยอมรับนบัถือ และความรับผิดชอบ ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใช้

ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, .01 และ .001 รวมทั้งปัจจยัดา้นสุขอนามยั ประกอบดว้ย 

ดา้นสภาพการท างาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใชใ้นงานอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใช้จ่ายในงาน ในส่วนปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงานการยอมรับนบัถือ และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ส่งผลในเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และ .001 ส าหรับปัจจยัดา้นสุขอนามยั ดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
6.  ผลสรุปข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดย

เรียงตามล าดบัความถ่ีจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
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ในส่วนของดา้นค่าตอบแทน ควรเพิ่มสวสัดิการ และค่าครองชีพให้มากกว่าเดิม 

รวมทั้ งเพิ่มขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเพิ่มค่าตอบแทนในต าแหน่งท่ีเป็นสาขา          

ขาดแคลน และควรปรับฐานเงินเดือนขั้นต ่า 15,000 บาท ตามนโยบายรัฐบาลให้เหมือนกันทุก

หน่วยงาน ตลอดจนมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ อยา่งเป็นธรรมและทัว่ถึง และควร

ใหผ้ลตอบแทนแบบองคร์วมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติั 

ส าหรับดา้นนโยบายในการบริหาร ควรมีนโยบายปรับฐานเงินเดือนให้เท่าเทียมกนั 

ก าหนดนโยบายท่ีชัดเจนด้านการปรับค่าจ้างให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจรวมทั้ งก าหนด

ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจนและก าหนดนโยบายในการลงโทษบุคคลท่ีไม่ตั้งใจท างานอยา่ง

ชัดเจนและน าไปปฏิบติัอย่างจริงจงั ตลอดจนควรมีรางวลัส าหรับบุคคลท่ีมีผลงานดี รวมทั้งมี

แนวทางในปฏิบติัส าหรับบุคคลท่ีท างานต ่ากวา่เกณฑ ์

อีกทั้งดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ควรส่งเสริมความมัน่คงเจริญกา้วหน้าใน

ต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งจริงจงัและควรส่งเสริมในมีการพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ  

นอกจากน้ี ดา้นลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นวา่ งานท่ีเป็นระบบและรวดเร็วจะ
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่วนภาระงานท่ีมากเกินจะก่อให้เกิดความผิดพลาด
หรือความเสียหายเกิดข้ึน และการท างานเป็นทีมจะท าให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน
สุดทา้ยดา้นความมัน่คงในงาน ควรสร้างใหเ้กิดความรักและผกูผนัต่อองคก์ร 

 

อภิปรายผล 
 
 การอภิปรายผลจากการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ผูว้ิจยัได้อภิปรายตาม
สมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 
 ผลการทดสอบตามสมมติฐานข้อที่ 1 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจของ
ลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 
 

 จากผลการวิจยัพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านแรงจูงใจของลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้ม่ือ
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พิจารณาจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ และลกัษณะ
ของงาน ตามล าดบั 
 

 สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ี
มีระดับความคิดเห็นสูงสุด คือ โอกาสความก้าวหน้าในงาน รองลงมา คือ ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ และลกัษณะของงานตามล าดบักล่าวคือ ลูกจา้งมหาวิทยาลยั 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการเล่ือนต าแหน่งงาน
ท่ีปฏิบติัอยู่ให้สูงข้ึน รวมทั้งงานท่ีปฏิบติัอยู่มีการก าหนดแผนความก้าวหน้าในการปฏิบติัอย่าง
ชัดเจนตลอดจนได้รับการสนับสนุนในด้านการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้า่ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ มีหน่วยงานดา้นงานพฒันาและฝึกอบรม ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบัการวางแผนพฒันาบุคลากร 
โดยก าหนดจดักิจกรรมในลกัษณะต่าง ๆ เช่น การจดัประชุม อบรม สัมมนา และดูงาน รวมทั้งจดัท า
ส่ือ ระบบข้อมูลการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลัย การประเมินผลและติดตามผลการพฒันา
บุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง ส่งผลให้ลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับมาก 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิมพไ์พร  ณ พิกุล (2554) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงานและลูกจา้งธนาคารออมสินในเขตจงัหวดัล าปาง ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานและลูกจา้งมีความคิดเห็นต่อประเด็นความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รวมทั้งงานวิจยัของ อรวรรณ  จนัทร์ช่ืน (2550) 
ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผล
การศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ระดบัมาก โดยด้านการพฒันาและ
ความกา้วหนา้ ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด 
  

 นอกจากน้ี ลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  วิทยาเขตหาดใหญ่ ได้รับ
มอบหมายงานท่ีความสอดคล้องกับต าแหน่งมีอ านาจรับผิดชอบงานท่ีปฏิบัติรวมทั้ง สามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีก าหนด วางแผนวิธีการท างานดว้ยตนเอง 
สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และพฒันาปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับผลการปฏิบติังาน เช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถยอมรับฟังความ
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คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ตลอดจนไดรั้บมอบหมายงานท่ีตามความรู้ความสามารถ และความถนดั
ของตนเอง มีระบบสารสนเทศท่ีช่วยให้การปฏิบติังานมีระเบียบขั้นตอนท่ีสะดวกและง่ายข้ึนเป็น
งานท่ีท้าทายความสามารถ และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสร้างในปฏิบัติงาน ซ่ึงส่งผลให้ลูกจ้าง
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจอยู่ในระดบั
มากเช่นกนั สอดคล้องกบัการศึกษาของ วราพร มะโนเพ็ญ (2551)ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค รวมทั้ง งานวิจยัของ 
ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554) ท่ีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส 
จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี และงานวิจยัของ ดาริน  ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั ขนส่งทางอากาศของ
เอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีความคิดเห็นดา้นปัจจยัแรงจูงใจ
มีผลต่อการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ความรับผดิชอบ ดา้นผลส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน 
 

ผลการทดสอบตามสมมติฐานข้อที่ 2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัของ
ลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 

 

 จากผลการวิจยัพบว่า ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ มี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัโดยรวมภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้ งไว ้เม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า ลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นค่าตอบแทน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน สภาพ
ชีวติส่วนบุคคล และนโยบายในการบริหาร ตามล าดบั 
 

 สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้่าความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยัของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ี
มีระดบัความคิดเห็นสูงสุดคือดา้นค่าตอบแทน รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สภาพการ
ท างาน ความมัน่คงในงาน สภาพชีวิตส่วนบุคคล และนโยบายในการบริหาร ตามล าดบั กล่าวคือ 
ลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ ได้รับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ มีสวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆสอดคลอ้งกบัภาระงานรวมทั้ง มีการพิจารณา
ผลตอบแทนหรือการปรับเงินเดือนท่ีโปร่งใสและยุติธรรมทั้ งน้ีอาจเป็นไปได้ว่ามหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ มีหลกัเกณฑ์และวิธีการ การเพิ่มค่าจา้งให้กบัลูกจา้งท่ีระบบ
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อยา่งชดัเจนโดยมีก าหนดค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ การเพิ่มค่าจา้งปีละ 2 คร้ัง มีการ
จ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลาในกรณีท่ีท างานนอกเวลาราชการ และได้ปรับฐานค่าจ้างขั้นต ่าให้
เหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจรวมทั้งไดรั้บเงินค่าครองชีพชัว่คราว ตลอดจนไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ 
อยา่งเหมาะสม เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การเป็นสมาชิกสหกรณ์ การประกนัสังคม กระเช้า
ของขวญัเยีย่มป่วยเป็นตน้ ส่งผลให้ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัสุขอนามยัด้านค่าตอบแทน อยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกบังานวิจยัของ คมกริช    
เสาวจิิตร (2556) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งงานวจิยัของ ศุกลวฒัน์  นิธิกุลธนาโรจน์ (2552) ท่ีศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเดโลร์ เลนส์ (ไทยแลนด์)  จ  ากัด                
ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน เป็นตน้ 
 

 นอกจากน้ี มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีบรรยากาศการ
ท างานท่ีเป็นมิตรต่อกันเพื่อนร่วมงานเต็มใจช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในปฏิบัติงาน
ผูบ้ ังคับบัญชาการให้ค  าแนะน าและสนับสนุนในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีสถานท่ีท างานมี        
แสงสวา่งเพียงพอ มีระดบัอุณหภูมิท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน และมีมาตรฐานความปลอดภยัใน
การปฏิบติังานอุปกรณ์ส านักงานมีเพียงพอและพร้อมใช้งานอยู่เสมอในการปฏิบติังานมีการจดั
เอกสารเป็นหมวดหมู่อยา่งระเบียบเรียบร้อย และง่ายต่อการคน้หารวมทั้ง งานท่ีท าอยูมี่ค่าตอบแทน
ท่ีแน่นอนและมีคุณภาพชีวิตในการท างาน พอใจในความมีเสถียรภาพขององค์กรในปัจจุบัน        
ซ่ึงส่งผลให้ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมากเช่นกัน สอดคล้องกบังานวิจยัของ ดาริน  ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ท่ีศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั ขนส่ง
ทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีความคิดเห็นดา้น
ปัจจยัสุขอนามยัมีผลต่อการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัดี ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความ
มั่นคง และงานวิจัยของ ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554) ท่ีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน: 
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กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีความ
คิดเห็นด้านปัจจยัสุขอนามยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ประกอบดว้ย 
ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั นอกจากน้ี ยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นารินทร์  จนัทร์สุวรรณ์ (2551) ท่ีศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลสามโก ้และเทศบาลต าบลศาลเจา้โรง
ทอง จงัหวดัอ่างทอง ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมากทุกด้าน ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงและความพอใจในงาน ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน และงานวิจยัของ สุระ  วงศ์แสง (2553) ท่ีศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงและพึง
พอใจในการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารจดัการ ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
 
 ผลการทดสอบตามสมมติฐานข้อที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์วทิยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 
 

 จากผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจ้างมหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้ม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ มีระดบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นค่าใชจ่้ายในงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ เวลา
ท่ีใชใ้นงาน ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน ตามล าดบั 
 

 สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้า่ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ี
มีระดบัประสิทธิภาพสูงสุดคือค่าใช้จ่ายในงานรองลงมา คือ เวลาท่ีใช้ในงาน ปริมาณงาน และ
คุณภาพของงานตามล าดบั กล่าวคือ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ มีผล
การปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัให้เกิดประโยชน์สูงสุดและมีค่าใชจ่้ายสอดคลอ้ง
กบังานและวธีิการ ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้า่มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ มีนโยบาย
รณรงค์ให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบติังานโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้คุม้ค่าและเกิด
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ประโยชน์สูงสุด เพื่อลดค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนในภาพรวมของหน่วยงาน รวมทั้งบุคลากรในหน่วยงานมี
ความตระหนกัและใหค้วามร่วมมือในการประหยดัทรัพยากรในดา้นต่าง ๆ อยา่งเคร่งครัดส่งผลให้
ลูกจา้งมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้าน
ค่าใช้จ่ายในงานอยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกบังานวิจยัของ จิราพร ชุมบางหมงั (2556) ท่ีศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั สีมา ธุรกิจ จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรบริษทั สีมา ธุรกิจ จ ากดั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ล าดบัแรก คือ ดา้นค่าใชจ่้าย  รวมทั้งงานวิจยัของ หนูฤทธ์ิ  
ค  าภาสุข (2556) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ล าดบั
แรก คือ ดา้นค่าใชจ่้าย เช่นกนั นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นวพรรษ  จ  ารัสศรี (2552) ท่ี
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในบริษทั เอ็มแอนด์ เอ กรุ๊ป และ
งานวจิยัของ ดวงใจวฒิุประเสริฐ (2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานส านกังานขายและบริการลูกคา้องค์กรบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพการท างานทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
 

 นอกจากน้ี ลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ยงัสามารถแบ่ง
และอุทิศเวลาในการปฏิบติังาน และใช้เวลาในการปฏิบติังานได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้รวมทั้ง
สามารถจดัสรรงานไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีปริมาณงานท่ีปฏิบติัเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวต้ลอดจนมีผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบติัเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้และ
สามารถน าไปก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืนส่งผลให้ลูกจ้างมหาวิทยาลัย      
สงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเช่นกนั ซ่ึง
เป็นไปในทิศทางเดียวกบัแนวคิดของ Peterson and Plowman (อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง, 
2557) ท่ีไดก้ล่าวถึง ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีส าคญัประกอบดว้ย  1) ดา้นคุณภาพของ
งาน คือ การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพให้เป็นไปตามข้อก าหนดท่ีต้องการ โดยให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้  2) ดา้นปริมาณงาน คือ จ านวนงานท่ีปฏิบติัท่ีเกิดข้ึน จะตอ้งเป็นไปตาม
ความคาดหวงัของหน่วยงานซ่ึงท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อปริมาณงานท่ีปฏิบติั  3) ดา้นเวลา 
คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังานและ
ทนัสมยั โดยใชเ้วลานอ้ยท่ีสุดแต่ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด  4) ดา้นค่าใชจ่้าย คือ งบประมาณต่างๆ 
ในการด าเนินงานจะต้องเหมาะสมกับงาน นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับแนวคิดของ รัชดาภรณ์      
สงฆสุ์วรรณ (2549) ท่ีไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบการประเมินผลงานโดยยึดหลกัประสิทธิภาพไดแ้ก่       
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1) ปริมาณงานเป็นการพิจารณาปริมาณผลงานเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย ขอ้ตกลง หรือมาตรฐาน
ของงาน  2) คุณภาพของผลงาน โดยการพิจารณาจากความถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์ และความ
ประณีต หรือคุณภาพอ่ืน  3 ) ความทนัเวลา โดยเปรียบเทียบเวลาท่ีใช้ในการปฏิบติังานกบัเวลาท่ี
ก าหนดไวส้ าหรับการปฏิบติังานหรือภารกิจนั้น  4) การประหยดัทรัพยากรหรือความคุม้ค่าของ
ผลงาน โดยพิจารณาจากความฟุ่มเฟือยในการใชท้รัพยากรหรือความสัมพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรท่ีใช้
กบัผลผลิตของงาน 
 
 ผลการทดสอบตามสมมติฐานข้อที่ 4 ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

 จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของลูกจ้างมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และปริญญาตรี ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
คุณภาพของงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ในขณะท่ีดา้นรายไดต่้อเดือนส่งผลในเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา
ท่ีใชใ้นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

  สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้า่ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นคุณภาพของงานสูงกว่าลูกจา้งท่ีจบระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ทั้งน้ีอาจเป็นไปได้ว่า 
ลูกจา้งท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี มีลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง จึงมีความตั้งใจและพยายามในการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ี เน่ืองจากมุ่งหวงัให้ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว ้และสามารถน าไปใชใ้ห้เกิด
ประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะท าให้การประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเด่น
และมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาปรับเงินเดือนหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานสูงกวา่ลูกจา้งท่ีจบระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีท่ีส่วนใหญ่จะมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสั้ นเพียง 1-2 ปี และลาออกไปจึงขาดการพฒันาคุณภาพงานอย่าง
ต่อเน่ืองซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สมยศ  แยม้เผื่อ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานปฏิบติัการบริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพต่างกนัอยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัประถมศึกษา มีประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นคุณภาพโดยรวมดีกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปวส./อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
 

  ทั้งน้ี ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต ่ากว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านปริมาณงานมากกว่าลูกจ้างท่ีจบระดับ
การศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้่า ลูกจา้งมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีลกัษณะงานในการคิดวิเคราะห์และขั้นตอนในการปฏิบติังานไม่มีความซบัซ้อนมาก
นกั จึงสามารถปฏิบติังานไดต้ามปริมาณงานท่ีก าหนดไวแ้ละจดัสรรงานไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่งผลใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานสูงกวา่ลูกจา้งท่ีจบ
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิยบุตร  ม่ิงประเสริฐ  
ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการบริษทั     
คูราโม่ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัปวส./อนุปริญญาตรี       
มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมสูงกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
 

  ในส่วนของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนต ่า มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใช้ในงานสูงกว่าลูกจา้งท่ีรายได้ต่อเดือนสูง
ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้่า ลูกจา้งท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่า มีลกัษณะงานในการคิดวิเคราะห์หรือขั้นตอน
ปฏิบติังานท่ีไม่ซบัซ้อน รวมทั้งภาระงานยงัไม่มากนกั จึงสามารถใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดต้าม
เกณฑ์ท่ีก าหนดไวแ้ละสามารถแบ่งและอุทิศเวลาในการปฏิบติังานได้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สมชาย  วงัศิริกุล (2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี
องค์การบริหารส่วนจงัหวดันราธิวาส ผลการศึกษาพบว่า เจา้หน้าท่ีท่ีมีรายได้สุทธิต่อเดือนต ่า มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีรายไดสุ้ทธิต่อเดือนสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
รวมทั้ งงานวิจัยของ ฤทัยทิพย์  โพธิอ่อน (2550) ท่ีศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั วริิยะซพัพลาย จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้และการศึกษา 
เป็นตัวแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากน้ี ยงั
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปิยะวรรณ  มารวชิยั (2551) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั อีซ่ีบาย จ ากดั (มหาชน) และงานวิจยัของ วนัวิสาข์  สมร (2551)     
ท่ีได้ศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั     
คาโตเ้ล็ค (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ระดับประสิทธิภาพการปฏิบติัท่ีต่างกันอีกทั้งยงัเป็นไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดของ มาโนช      
สุขฤกษ ์และคณะ (2523)ไดก้ล่าวถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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เช่น ระดบัการศึกษา เป็นตน้ นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบัแนวคิดของ ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2535) ธญัญา ผลอนนัต ์(2546) และพรรณราย  ทรัพยะประภา (2529) ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
เช่น ระดบัการศึกษา มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิราพร 
ชุมบางหมงั (2556) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั สีมา ธุรกิจ 
จ ากัด และงานวิจยัของ จิตราวรรณ  ถาวรวงศ์สกุล (2554) ท่ีศึกษาปัจจยักระบวนทศัน์ทางการ
บริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการศึกษา และเงินเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 ผลการทดสอบตามสมมติฐานข้อที ่5 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

 ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัแรงจูงใจ ในส่วนด้านความส าเร็จของงานและด้านการ
ยอมรับนบัถือ ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นทุก
ดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05, .01 และ .001 ในขณะท่ีดา้นความรับผิดชอบ ส่งผลในเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลาท่ีใชใ้น
งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อีกทั้งดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ส่งผลในเชิงบวก
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมดา้นคุณภาพของงาน และดา้นค่าใช้จ่ายในงาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้า่ ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ท่ีมีปัจจยัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือกล่าวคือ ลูกจา้งมี
สามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการท างานดว้ยตนเอง ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย
และระยะเวลาท่ีก าหนด รวมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ และพฒันาวิธีการปฏิบติั รวมทั้งการ
ยอมรับผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถ
จากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานและการยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมและ
รายดา้นทุกดา้น ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบัทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow (อา้งถึง
ใน ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ท่ีได้อธิบายแรงจูงใจเก่ียวกับพฤติกรรมความต้องการของ
มนุษย ์โดยตอ้งการดา้นความส าเร็จในชีวิต เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคล เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จเพื่อท่ีจะมีศกัยภาพในตนเอง และล าดบัรองลงมา  คือ 
ความตอ้งการการยอมรับ หรือความผกูผนั เป็นความตอ้งการให้บุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับนบัถือ 
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ซ่ึงหากบุคคลได้รับแรงจูงใจดังกล่าวมีจะความพึงพอใจและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานนอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกนัแนวคิดของ Luthans (อา้งถึงใน ศาสตร์ศิลป์  ทองแรง, 2557) 
ได้คน้พบจากการศึกษาของ Maslow โดยได้อธิบายว่า ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุด  เป็นความ
ตอ้งการในบรรดาความตอ้งการทั้งหมดของมนุษย ์คือ ตอ้งการท าให้ส่ิงท่ีตนคาดหวงัไวเ้ป็นจริงได ้
ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกับมโนคติของตนเอง เป็นแรงจูงใจให้กับบุคคลเปล่ียนแปลง
กฎเกณฑ์ของตนเองเพื่อท าให้ความตอ้งการเป็นจริง ไดพ้บความส าเร็จสูงสุดเต็มความสามารถและ
ศกัยภาพของตนไปในแนวทางท่ีตนถนดั สนใจ และปรารถนาจะไดรั้บในชีวิตรวมทั้งแนวคิดของ 
McClelland (อา้งถึงใน ภทัรพล  กาญจนปาน, 2552) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จโดยอธิบายวา่ มนุษยทุ์กคนต่างก็ใชชี้วิตขวนขวายหาส่ิงต่างๆ มาคลา้ยคลึงกนั จึงต่างมี
ประสบการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ มาเหมือนกัน แต่จะต่างกันเฉพาะขนาดของความตอ้งการมากน้อย
แตกต่างกนัไป เช่น  1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตอ้งการ
หาส่ิงต่าง ๆ ให้ดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมี
ลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน มี
ความช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง เช่น ในเร่ืองของการแกปั้ญหาหรือการท างานท่ีมี
ความซบัซ้อนข้ึน  2) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตอ้งการการ
ยอมรับ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผูกพนักบัสมาชิกในกลุ่ม มี
ความเป็นมิตรไมตรี และมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นความต้องการสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัคนอ่ืน ๆ เป็นตน้ 

 

ส าหรับลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีแรงจูงใจดา้น
ความรับผิดชอบ กล่าวคือ ลูกจา้งท่ีมีความรับผิดชอบสอดคลอ้งกบัต าแหน่งงานและมีความถนัด 
รวมทั้งมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถมีอ านาจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี และมีอิสระในการ
ท างาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมดา้นคุณภาพของงาน และดา้น
เวลาท่ีใชใ้นงาน ในส่วนของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีแรงจูงใจ
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน กล่าวคือ งานลูกจ้างท่ีปฏิบัติอยู่ได้รับการสนับสนุนให้เล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนรวมทั้งมีการก าหนดแผนความก้าวหน้าในการปฏิบติัอย่างชัดเจนและได้รับการ
สนับสนุนในด้านการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวม ด้านคุณภาพของงาน และ
ด้านค่าใช้จ่ายสอดคล้องกับงานวิจยัของ ดวงใจ  วุฒิประเสริฐ (2550) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานขายและบริการลูกคา้องคก์รบริษทั ทีโอที 
จ  ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ระดับความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานของพนักงาน อนัดบัแรกคือ ด้านความส าเร็จในงาน รองลงมาคือ การยอมรับนับถือ 
ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมทั้งงานวิจยัของ สิทธิชัย  ยุกตวิสาร 
(2549) ท่ีศึกษาระดับความส าคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย สาขาจงัหวดัล าปาง ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จใน
การท างาน การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้และโอกาสเจริญเติบโต มีระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกรียงศกัด์ิ   
เตจ๊ะวงค์ (2553) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกัทางหลวง
ชนบทท่ี 10 (เชียงใหม่) ผลการศึกษาพบวา่ ความส าเร็จในการท างาน และการยอมรับนบัถือ ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และงานวิจยัของ ธัญญ์ณณัช  รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ท่ีศึกษา
ปัจจัย ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอมรินทร์ บุ๊ค  เซ็นเตอร์                 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน                
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

อีกทั้งยงัเป็นไปในทิศทางเดียวกบัทฤษฎีของ Herzberg (ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 
2550) ท่ีพบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีมีองค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัเน้ือหาสาระของงานโดยตรง สร้างความพึง
พอใจให้บุคคลรักงานและชอบงาน ท าให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย  1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ การ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลงาน  2) การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ (Recognition)คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนหรือ
บุคคลอ่ืน ๆ การยอมรับน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือ
อยา่งอ่ืนท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  3) ลกัษณะของงาน (Work Itself) คือ งานท่ีน่าสนใจ 
งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าโดยล าพงั  
4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากงานท่ีได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ มีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีโดยมีการควบคุมไม่มาก  5) ความก้าวหน้า 
(Advancement) คือ ไดรั้บเล่ือนขั้น ต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหา
ความรู้เพิ่มเติมนอกจากน้ี สมใจ ลกัษณะ (2543) ไดน้ าเสนอแนวคิดของ Herzberg โดยกล่าวว่า 
ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกในทางบวกกบั
งานท่ีท าและเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติัการท่ีบุคคลจะไดรั้บการจูงใจให้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั คือความส าเร็จในงานท่ีท า การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีท า 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และการเจริญเติบโต ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีจะช่วยกระตุ้นหรือจูงใจ         
ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในงาน ท างานเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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 ผลการทดสอบตามสมมติฐานข้อที่ 6 ปัจจยัดา้นสุขอนามยัส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

 ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นสุขอนามยั ในส่วนของดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผล
ในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวม ดา้นคุณภาพของงาน และค่าใชจ่้ายใน
งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ .001 รวมทั้งดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ส่งผลใน
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้ งโดยภาพรวม และด้านคุณภาพของงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นอกจากน้ี ด้านนโยบายในการบริหาร ส่งผลในเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีดา้น
สภาพการท างาน ส่งผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาท่ีใช้ในงาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดว้่า ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ ท่ีมีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความมัน่คงในงาน กล่าวคือ ลูกจา้งท่ีมีต าแหน่งงานท่ีสามารถอยู่
ปฏิบติังานได้จนส้ินสุดระยะเวลาในการท างาน มีหลกัประกนัเร่ืองค่าตอบแทนท่ีแน่นอนและมี
คุณภาพชีวติในการท างาน ตลอดจนรู้สึกพอใจในความมีเสถียรภาพขององคก์ารในปัจจุบนัจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวม ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นค่าใช้จ่ายในงาน 
รวมทั้ง ลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืน กล่าวคือ ลูกจา้งท่ีได้รับค าแนะน าและสนับสนุนการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเป็น
อย่างดี เพื่อนร่วมงานเต็มใจช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน มีบรรยากาศการ
ท างานท่ีเป็นมิตรต่อกัน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งโดยภาพรวมและด้าน
คุณภาพของงาน นอกจากน้ี ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีสุขอนามยั
ดา้นนโยบายในการบริหาร กล่าวคือ ลูกจา้งท่ีไดรั้บนโยบายในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนสามารถ
ปฏิบติัได้จริงตามแผน และแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชัดเจน มีการประชุมช้ีแจงนโยบาย 
กฎระเบียบ และข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ ให้รับทราบโดยทัว่ถึง จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมทุกด้าน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกับทฤษฎีของ Herzberg (ธนวรรธ                
ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ท่ีพบว่าปัจจยัสุขอนามยัท่ีค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน เช่น 
นโยบายในการบริหาร คือ การจดัการและบริหารงานขององค์กรการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร 
ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน คือ การติดต่อไม่ว่าจะเป็นวาจาท่ีแสดงความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอย่างดี สภาพการท างาน คือ สภาพทางกายภาพ



126 
 

ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน และความมัน่คงในงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ี
มีต่อความมั่นคงและปลอดภยัในอาชีพการท างาน เป็นต้น ทั้ งน้ี ยงัสอดคล้องกันแนวคิดของ          
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ(2550) ท่ีได้กล่าวถึงทฤษฎีของ Herzbergโดยได้อธิบายว่า ปัจจัย
สุขอนามยัเป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene Factors) โดย
ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มีหรือให้
ไม่เพียงพอ จะท าให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เช่น นโยบายและการบริหารของ
บริษทั ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในการท างาน และสภาพการ
ท างาน เป็นตน้ 
 

 ในขณะท่ีลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ท่ีมีสุขอนามยั
ดา้นสภาพการท างาน กล่าวคือ ลูกจา้งท่ีมีอุปกรณ์ส านกังานเพียงพอและพร้อมใชง้านอยูเ่สมอใน
การปฏิบติังาน เอกสารจดัเป็นหมวดหมู่อย่างเป็นระเบียบและง่ายต่อการคน้หา รวมทั้งมีสถานท่ี
ท างานท่ีมีแสงสวา่งและอุณหภูมิท่ีเหมาะสมมีมาตรฐานความปลอดภยัในการปฏิบติังานจะส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลาท่ีใช้ในงาน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ สิทธิชัย     
ยกุตวสิาร (2549) ท่ีศึกษาระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย สาขาจงัหวดัล าปาง และงานวิจยัของ ดวงใจ  วุฒิประเสริฐ 
(2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานส านักงานขายและ
บริการลูกคา้องคก์รบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหาร 
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ความมั่นคงในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับ
ความส าคญัของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากรวมทั้งงานวิจยั
ของ นภารัตน์  ด่านกลาง (2550) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการมหาวิทยาลยัศิลปากร ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั ความมัน่คงในงาน และความสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 
 ข้อเสนอแนะจากงานวจัิย 
  

1. จากการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นทั้งต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ และปัจจยั
ดา้นสุขอนามยัของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
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มาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านนโยบายการบริหาร มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสุดท้าย ผูว้ิจยัจึง
เสนอแนะว่า ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ควรมีการวางแผน หรือก าหนดนโยบายในการปฏิบติังาน
โดยให้ความส าคญักบัลูกจา้งมากข้ึน เน่ืองจากลูกจา้งเป็นก าลงัส าคญัส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือน
วิสัยทศัน์ขององคก์ร เช่น การให้ลูกจา้งมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนปฏิบติัการเพื่อให้สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของลูกจา้ง และสามารถน าไปปฏิบติัตามแผนงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง รวมทั้งมีการจดั
ประชุมเพื่อช้ีแจงนโยบาย และขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ ใหลู้กจา้งไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 

  

2. จากการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ ลูกจ้าง
มหาวิทยาลยั สงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสุดทา้ย ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะวา่ ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง ควรก าหนดกลยุทธ์ดา้นพฒันาคุณภาพงานของลูกจา้ง  เช่น ส่งเสริมให้มีเวทีการน าเสนอ
ผลงานหรือนวตักรรมท่ีมีคุณภาพ โดยมีรางวลัส าหรับผูท่ี้มีผลงานหรือนวตักรรมท่ีมีคุณภาพดีเด่น 
ตลอดจนมีระบบการแลกเปล่ียนเรียนรู้และประสบการณ์ในการท างานท่ีทนัสมยัและเขา้ใจง่าย 
เพื่อให้ลูกจา้งมีแนวทางในการพฒันาคุณภาพงานให้เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้และสามารถ
น าไปก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่หน่วยงานและบุคคลอ่ืนได ้

 

3. จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน และด้านการ
ยอมรับนับถือ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วิทยาเขตหาดใหญ่ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะว่า ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง ควรส่งเสริมแนวทางการพฒันาลูกจา้งให้สามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผนวิธีการ
ท างานดว้ยตนเองให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีก าหนด เช่น จดัท าแผนส่งเสริมให้
ลูกจา้งมีการพฒันาปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานตนเองอยูเ่สมอ ตลอดจนควรยอมรับฟังความคิดเห็น
หรือใหค้วามสนใจเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะของลูกจา้ง เพื่อให้ลูกจา้งรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
องค์กร ท าให้มีความเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของตนเอง ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยา่งต่อเน่ือง 
 
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 

1.  การศึกษาในคร้ังน้ี ใชร้ะเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณในลกัษณะการวิจยัเชิงส ารวจ 
จึงควรมีการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อเปิดโอกาสให้ลูกจา้งได้



128 
 

แสดงความคิดเห็น ท าให้ได้ขอ้มูลในเชิงลึก สามารถน าขอ้มูลท่ีแทจ้ริงมาใช้ในการพฒันาระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งไดม้ากข้ึน 

 

2. จากการศึกษาพบว่า ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่  
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัสุขอนามยั ดา้นนโยบายการบริหาร เป็นอนัดบัสุดทา้ย ดงันั้นในการ
วิจยัคร้ังต่อไป จึงควรมีการศึกษาเก่ียวกบันโยบายการบริหาร เช่น ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัของลูกจา้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการก าหนดนโยบายใน
การปฏิบติังานของลูกจา้งใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 

3. จากการศึกษาพบว่า ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของ
งานของลูกจา้งมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสุดทา้ย ดงันั้น
ในการวิจยัคร้ังต่อไป จึงควรมีการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ด้านคุณภาพงานของลูกจ้าง เพื่อน าผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาด้าน
คุณภาพงานของลูกจา้งใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 
 

รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุและตารางแสดงความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
ท่ีมีต่อแบบสอบถาม  
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือศึกษา 

 
 

1. ศ. ดร.เพชรนอ้ย  สิงห์ช่างชยั อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

2. ดร.เบญญาภา  ธิติมาพงษ ์  อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาการพยาบาลมารดา ทารก
และผดุงครรภ์ คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

3. นายเริงศกัด์ิ  ธรานุเวชน์  บุคลากรช านาญการพิเศษ รักษาการในต าแหน่ง
หวัหนา้งาน กองการเจา้หน้าท่ี ส านกังานอธิการบดี 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
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ตารางแสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อแบบสอบถามเร่ืองปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 

ขอ้ท่ี 
ผลการตรวจสอบของผูท้รงคุณวฒิุ ผลรวม

คะแนน 
ค่า IOC ผลการพิจารณา 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

9 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

10 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี 
ผลการตรวจสอบของผูท้รงคุณวฒิุ ผลรวม

คะแนน 
ค่า IOC ผลการพิจารณา 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

27 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

30 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

31 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

33 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

34 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

35 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

37 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

38 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

39 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

40 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

41 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

42 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

43 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ค่าความเช่ือมัน่ 
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ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามทั้งฉบับ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha .936 

N of Items 41 

 
Item-Total Statistics 

 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

m1 .300 .936 

m2 .501 .935 

m3 .270 .936 

m4 .395 .936 

m5 .375 .936 

m6 .732 .933 

m7 .568 .934 

m8 .588 .934 

m9 .355 .936 

m10 .523 .935 

m11 .617 .934 

m12 .607 .934 

m13 .458 .935 

m14 .217 .938 

m15 .309 .937 

h1 .494 .935 

h2 .305 .936 

h3 .389 .936 

h4 .598 .934 

h5 .650 .933 

h6 .559 .935 

h7 .497 .935 

h8 .512 .935 

h9 .488 .935 

h10 .416 .936 

h11 .600 .934 

h12 .631 .934 

h13 .501 .935 

h14 .563 .934 

h15 .303 .937 

h16 .642 .934 

h17 .618 .934 

h18 .812 .932 

e1 .651 .934 

e2 .360 .936 

e3 .537 .935 

e4 .594 .934 

e5 .641 .934 

e6 .405 .936 

e7 .461 .935 

e8 .614 .934 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

เคร่ืองมือแบบสอบถาม 
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เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎบิัติงานของลูกจ้างมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
วทิยาเขตหาดใหญ่ 

 
ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามน้ีเป็นการสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฎิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์วิทยาเขตหาดใหญ่โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อใช้
ประกอบการศึกษาวิจยัส่วนบุคคล จึงขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ีตาม
ความรู้สึกของท่าน แบ่งลกัษณะของค าถามออกเป็น 5 ส่วน คือ 

 

ส่วนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2  ค  าถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ส่วนที ่3  ค  าถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
ส่วนที่ 4  ค  าถามเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของลูกจ้าง

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
ส่วนที่  5  ข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้าง

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
 

  การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี จะถือว่าขอ้มูลท่ีท่านตอบเป็นความลบัและไม่มี
ผลกระทบทางเสียหายต่อผูใ้ห้ขอ้มูลแต่อย่างใด แต่จะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างในองค์กรต่อไป จึงขอความกรุณาท่านได้ตอบ
แบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง การศึกษาคร้ังน้ีจะส าเร็จลุล่วงไม่ได้ หากไม่ได้รับความ
กรุณาจากท่าน จึงขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 

   ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านอยา่งสูงท่ีกรุณาร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
  
 (นางสาวปทิตตา  จนัทวงศ)์ 
 นกัศึกษาปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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ส่วนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน (    ) หรือเติมขอ้มูลลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของท่าน 
 

1. เพศ 
 (    )  ชาย   (    )  หญิง 
 

2. อาย…ุ…………..ปี 
 

3. สถานภาพการสมรส 
 (    )  โสด   (    )  สมรส   
 (    )  หมา้ย/หยา่ร้าง   
 

4. รายไดต่้อเดือน……………………….…บาท 
 

5. ระดบัการศึกษา 
 (    )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี (    )  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 (    )  ปริญญาตรี  
  

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน………………ปี (ตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานเป็นพนกังานเงินรายไดค้ณะ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่) 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ค าช้ีแจง  ท่านคิดวา่แบบสอบถามต่อไปน้ีเป็นแรงจูงใจให้ท่านปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด โปรดท า
เคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานในหน่วยงานของ
ท่าน โดยประเมินจากระดบัความคิดเห็นดงัน้ี 

5  หมายถึง  ความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ความคิดเห็นมาก 
 3  หมายถึง  ความคิดเห็นปานกลาง 
 2  หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ย 
 1  หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
  

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความส าเร็จของงาน  

1. ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายและวางแผนวธีิการท างานดว้ยตนเอง      
2. ท่านสามารถปฏิบติังานได้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

     

3.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ และมีการพฒันาปรับปรุงวธีิการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

การยอมรับนับถือ  
4. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับผลการปฏิบติังานของท่าน      
5. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของท่าน      
6 . ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

ลกัษณะของงาน  
7. ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฎิบติังานตามความรู้ความสามารถ และความ
ถนดัของตนเอง 

     

8. งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ และใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นปฎิบติังาน 

     

9. งานท่ีท่านปฏิบติัมีระบบสารสนเทศท่ีช่วยให้การปฏิบติังานมีระเบียบ
ขั้นตอนท่ีสะดวกและง่ายข้ึน 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความรับผดิชอบ  

10. งานท่ีไดม้อบหมายให้รับผิดชอบมีความสอดคลอ้งกบัต าแหน่งหน้าท่ี
ของท่าน 

     

11. งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่ป็นงานท่ีตนเองมีความถนดั และมีโอกาสไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถ 

     

12. ท่านมีอ านาจรับผิดชอบงานท่ีปฏิบติัอยู่อย่างเต็มท่ี และมีอิสระในการ
ท างาน 

     

โอกาสความก้าวหน้าในงาน  
13. งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีการก าหนดแผนความกา้วหน้าในการปฏิบติัอย่าง
ชดัเจน 

     

14. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูไ่ดรั้บการสนบัสนุนให้เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน      
15. ท่านได้รับการสนับสนุนในด้านการพฒันาทกัษะ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขอนามยั 
ค าช้ีแจง  ท่านคิดวา่แบบสอบถามต่อไปน้ีเป็นสุขอนามยัให้ท่านปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด โปรด
ท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานในหน่วยงานของ
ท่าน โดยโดยประเมินจากระดบัความคิดเห็นดงัน้ี 

5  หมายถึง  ความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ความคิดเห็นมาก 
 3  หมายถึง  ความคิดเห็นปานกลาง 
 2  หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ย 
 1  หมายถึง  ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยด้านสุขอนามัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
นโยบายในการบริหาร  
1. ก าหนดนโยบายในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน สามารถปฏิบติัตามแผนงานได ้      
2. มีการแบ่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน      
3. มีการประชุม ช้ีแจงนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบติั และขอ้มูลข่าวสาร
ใหม่ๆ ใหรั้บทราบโดยทัว่ถึง 

     

ความสัมพนัธ์กบับุคคลอืน่  
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ค  าแนะน าและสนบัสนุนการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อยา่งดี 

     

5. เพื่อนร่วมงานของท่านเต็มใจช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

     

6. หน่วยงานมีบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรต่อกนั      
ค่าตอบแทน  
7. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
8. สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ท่ีท่านไดรั้บสอดคลอ้งกบัภาระงาน      
9. การพิจารณาผลตอบแทนหรือการปรับเงินเดือนมีความโปร่งใสและ
ยติุธรรม 
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ปัจจัยด้านสุขอนามัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
สภาพชีวติส่วนบุคคล  
10. ชัว่โมงการท างานไม่ไดก้ระทบต่อชีวติส่วนตวัของท่าน      
11. ท่านไดรั้บสิทธ์ิการลากรณีท าธุระส่วนตวั หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัว      
12. ท่านรู้สึกพอใจท่ีไดรั้บการดูแลคุณภาพชีวติในการท างาน      
สภาพการท างาน  
13. มี อุปกรณ์ส านักงานมีเพียงพอและพร้อมใช้งานอยู่ เสมอในการ
ปฏิบติังาน 

     

14. มีการจดัเอกสารเป็นหมวดหมู่อยา่งระเบียบเรียบร้อย และง่ายต่อการคน้หา      
15. สถานท่ีท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ มีระดบัอุณหภูมิท่ีเหมาะสม
กบัการปฏิบติังาน และมีมาตรฐานความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

     

ความมั่นคงในงาน  
16. ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู ่สามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นส้ินสุดระยะเวลา
ในการท างาน 

     

17. ท่านได้รับหลักประกันว่างานท่ีท าอยู่มีค่าตอบแทนท่ีแน่นอนและมี
คุณภาพชีวติในการท างาน 

     

18. ท่านรู้สึกพอใจในความมีเสถียรภาพขององคก์รในปัจจุบนั      
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ส่วนที่ 4 ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
หาดใหญ่ 
ค าช้ีแจง  ท่านคิดว่าผลการปฏิบติังานของท่านอยู่ในระดบัใด โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง
ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของท่าน โดยประเมินจากระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

5 หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
4 หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั มาก 
3 หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั ปานกลาง 
2 หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั นอ้ย 
1 หมายถึง  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพของงาน  

1. ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีท่านปฏิบติัไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้      
2. ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีท่านปฏิบติัสามารถน าไปก่อให้เกิดประโยชน์แก่
หน่วยงานและบุคคลอ่ืน 

     

ด้านปริมาณงาน  
3. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้      
4. ท่านสามารถจดัสรรงานไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
ด้านเวลาทีใ่ช้ในงาน  
5. ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้      
6. ท่านสามารถแบ่งเวลา อุทิศเวลาในการปฏิบติังาน      
ด้านค่าใช้จ่ายในงาน  
7. ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด      
8. ท่านปฏิบติังานโดยมีค่าใชจ่้ายสอดคลอ้งกบังานและวธีิการ      
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ตอนที่ 5  ข้อเสนอแนะเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของลูกจ้างมหาวิทยาลัย            
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 
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ประวตัิผู้เขยีน  
 

ช่ือ สกุล    นางสาวปทิตตา จนัทวงศ ์
รหัสประจ ำตัวนักศึกษำ  57105215298 
วุฒิกำรศึกษำ 

 วุฒิ                     ช่ือสถำบัน       ปีทีส่ ำเร็จกำรศึกษำ 

 ศิลปศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัรามค าแหง  2546 

 (รัฐศาสตร์) 
 

ต ำแหน่งและสถำนที่ท ำงำน 

 เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

 

กำรตีพมิพ์และน ำเสนอผลงำน 

 การน าเสนอผลงานวจิยัในการประชุมเสนอผลงานวิจยัระดบัชาติ มสธ. คร้ังท่ี 6 ในวนัท่ี 25 
พฤศจิกายน 2559 ณ อาคารเฉลิมพระเกียรติ 80 พรรษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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