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ABSTRACT 

This research aimed to 1) study the workstyle of  the support staff of  

Khon Kaen University to compare the difference between personal factors and the 

workstyle of the support staff and 2) study the problems and 3 ) give recommendations 

on guidelines for managing the support staff. The research tool was a questionnaire on 

factors which affect the workstyle of the support staff which included questions on 

personal data, characteristics of work and duties, working experience, and working 

efficiency.  Statistics used for analysis were percentage, mean, and standard deviation 

with a  t-test, One-Way ANOVA, and multiple comparison with Cheffe’s method.  

Reliability was significantly determined at the level of .05. The reseach results showed 

that factors which affect the workstyle consisted of  relationship with colleagues                

(Χ= 4.32 ) and working steps  (Χ= 4.24 ). According to a comparison of  the factors 

which affected the workstyle of the support staff, the researcher found that working 

duration was significantly different between positions at the level of .05. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1   ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเปนสวนท่ีภาครัฐใหความสําคัญอยางมาก                           

ซ่ึงตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2552 ไดใหคําจํากัดความของคําวาบุคลากรทางการ
ศึกษาไวดังนี้ “บุคลากรทางการศึกษา” หมายความวา ผูบริหารการศึกษา รวมท้ังผูสนับสนุน
การศึกษา  ซ่ึงเปนผูทําหนาท่ีใหบริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการ
สอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหนวยการศึกษาตางๆ โดยการจัดการศึกษาตองเปนไป
เพื่อพัฒนาคนไทย   ใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณท้ังทางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มี
จริยธรรมและวัฒนธรรม   ในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข การพัฒนาคน
หรือบุคลากรจะตองพัฒนาควบคูกับการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวัฒนธรรม จะ
เห็นไดจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ.2555-2559) ไดใหความสําคัญ
กับการพัฒนาคนและสังคมไทยใหมีคุณภาพ มีโอกาสเขาถึงทรัพยากรและไดรับประโยชนจากการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางเปนธรรม รวมท้ังสรางโอกาสทางเศรษฐกิจดวยฐานความรู 
เทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรร บนพื้นฐานการผลิตและการบริโภคท่ีเปนมิตรตอ
ส่ิงแวดลอม และตองบริหารจัดการ ใหบังเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม ภายใตหลักการ
พัฒนาพื้นท่ีภารกิจและการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคมไทย โดยยังคงยึดหลักการปฏิบัติตาม 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”  และขับเคล่ือนใหเกิดผลในทางปฏิบัติท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน ในทุกภาคสวน 
ทุกระดับ ยึดแนวคิดการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมท่ีมี  “คนเปนศูนยกลางพัฒนา”  มีการ
เช่ือมโยงทุกมิติของการพัฒนา อยางบูรณาการ ท้ังมิติตัวตน สังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม และ 
การเมือง เพื่อสรางภูมิคุมกันใหพรอมเผชิญการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังในระดับครอบครัว ชุมชน 
สังคม และประเทศชาติและยังใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคมในการ
พัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ) 

มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของภาคตะวันออกเฉียงเหนือและ
ไดรับการจัดต้ังเม่ือป พ.ศ. 2507 จัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการศึกษา เปนศูนยรวมความคิด 
สติปญญาของสังคมและเปนศูนยรวมการศึกษาของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ยึดม่ันในความเปนเลิศ 
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ทางวิชาการ มีความสัมพันธกับนานาประเทศทั่วโลก เพื่อแลกเปล่ียนความรูและเทคโนโลยี  เปน
กลไกในการพัฒนาใหมีความเปนเลิศทางวิชาการทุกสาขา รวมท้ังการวางรากฐานใหเปนศูนยกลาง
ขอมูลสารสนเทศของภูมิภาคโดยอาศัยความรวมมือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ จาก
วิสัยทัศน ของมหาวิทยาลัยขอนแกน คือ มหาวิทยาลัยช้ันนําของโลก ผนวกกับปณิธานและปรัชญา                           
ของมหาวิทยาลัยท่ีกําหนดให มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนศูนยรวมทางความคิดเห็นสติปญญาของ
สังคม ยึดม่ันในความเปนเลิศทางวิชาการ เปนกลไกในการพัฒนาใหมีความเปนเลิศทางวิชาการทุก
สาขาใหเปนมหาวิทยาลัยแหงการเรียนรู มหาวิทยาลัยแหงการวิจัย มหาวิทยาลัยแหงคุณภาพ 
มหาวิทยาลัยแหงการพัฒนาชุมชน และประเทศชาติ โดยมีการกําหนดยุทธศาสตรและกลยุทธท่ีจะ
ขับเคล่ือน  ใหการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว   

มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนหนวยงานภาครัฐท่ีมีโครงสรางท่ีหลากหลายดังนั้นจึงมีการ                   
ปรับโครงสรางองคกรใหม โดยอาศัยหลักการคือ แบงตามอํานาจหนาท่ี หนวยงานท่ีมีหนาท่ี
คลายคลึงกันจะมีโครงสรางเดียวกันโดยเนนการทํางานอยางไรใหมีประสิทธิภาพ และผูปฏิบัติงาน
จะปฏิบัติอยางไรงานถึงจะมีคุณภาพ ท้ังนี้การจัดโครงสรางตองสอดคลองกับสวนราชการ ท่ีเอ้ือตอ
การปฏิบัติหนาท่ีอยางดี มีผลสัมฤทธ์ิ  บุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ โดยการปรับปรุงระบบงาน                           
ดานการบริหาร และการบริการ ใหมีศักยภาพท้ังมหาวิทยาลัย เพื่อใหสามารถขับเคล่ือนการ
บริหารงานใหบรรลุตามแผนยุทธศาสตรการบริหารมหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ.2555-2558 และการ
จัดโครงสรางใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุข โดยบุคลากรจะมีความสุขได
เสนทางความกาวหนาตองชัดเจนไดรับสิทธิประโยชนท่ีพึงไดรับอยางเหมาะสม รวมท้ังเตรียมความ
พรอม รองรับการกาวไปสูประชาคมอาเซียนของไทย (AEC 2015)  

ปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัตนและเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหมหาวิทยาลัยขอนแกน                    
ตองปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน  ใหทันสมัย  ตรงตามวัตถุประสงค ท่ีกําหนดไว  ซ่ึงผูบริหาร
มหาวิทยาลัยขอนแกนไดกําหนดให มหาวิทยาลัยขอนแกน ปรับโครงสรางเพ่ือใหสอดคลองกับ                  
การทํางานในปจจุบัน เพื่อรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการปรับปรุง
ระบบ และวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน โดยเนนการใหบริการท่ีมีลักษณะเบ็ดเสร็จ ณ จุด
เดียว เปนการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน และสายการบังคับบัญชา อีกท้ังปจจุบันหนวยงานภาครัฐ                           
ตองปรับปรุงรูปแบบองคกรเพ่ือรองรับการบริหารงานยุคใหม ซ่ึงตองพัฒนาหนวยงานใหเปน
องคกรท่ีเปนเลิศในทุกๆดาน และตรงตามยุทธศาสตรการบริหารไปยังหนวยงาน และตัวบุคลท่ีตอง
เช่ือมโยงไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น การกําหนดนโยบายและแผนตองมีกลไก ในการกํากับ 
ติดตาม และวัดผลการดําเนินงาน เพื่อใหไดขอมูลท่ียอนกลับอยางเปนระบบ เพราะในปจจุบันนี้
องคกรภาครัฐ ตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท้ังภายใน ภายนอก มีการแขงขันกันอยางกวางขวางใน
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ทุกๆดานรวมถึงการแขงขันในดานประสิทธิภาพและคุณภาพ ดังนั้น มหาวิทยาลัยขอนแกน            
จึงจําเปนตองปรับโครงสรางหนวยงานเพื่อใหสามารถรองรับนโยบายตางๆของมหาวิทยาลัย 

อยางไรก็ตาม การจัดองคกร วิธีการปฏิบัติงานและตัวบุคลากร ตองไดรับการพิจารณา
ปรับเปล่ียนใหสอดรับกับกระแสการเปล่ียนแปลงทางสังคม ท้ังภายในและภายนอกหนวยงานท่ี
เกิดข้ึน โดยมุงเนนไปที่ประโยชนของผูรับบริการและหนวยงานเปนหลัก  ภารกิจท่ีหลากหลายตอง
มีการกําหนดขอบเขตใหชัดเจน ไมใหเกิดความซํ้าซอน ท้ังผูปฏิบัติและผูรับบริการ การใหบริการ                          
กับผูรับบริการอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตอง รวดเร็ว และมีความยืดหยุน ตรวจสอบได จะเปนหัวใจ                  
ของการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยขอนแกนท้ังหมดจะไดรับการพัฒนา                
ท้ังในดานการใหบริการพฤติกรรม ทัศนคติ รวมไปถึงดานคุณภาพ เพื่อตอบสนองตอนโยบาย                           
ของมหาวิทยาลัยขอนแกน และ ผูรับบริการ ซ่ึงเปนการสงเสริมใหบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรู
วิ ธีการตอบสนองความตองการของผู รับบริการทั้งภายในและภายนอกองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

จากสภาพความเปนมาท่ีกลาวขางตน  ทําใหบุคลากรสายสนับสนุนไดรับผลกระทบ               
จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังจากการเปล่ียนแปลงในระดับโครงสราง และข้ันตอนวิธีการ
ปฏิบัติงาน  ท่ีเกิดข้ึนใหม และบุคลากรสายสนับสนุนยังขาดทักษะ ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น  จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา ถึงปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน ซ่ึงผลวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในแต
ละดานและเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมไปถึงเปนการศึกษาถึงตัว
แปรที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนใหประสบ
ผลสําเร็จมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมท้ังสามารถทําให
หนวยงานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการในการบริหารงาน การวางแผนบุคลากร การสรางแรงจูงใจ
ใหกับบุคลากรมีความกระตือรือรนและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จและมี
ประสิทธิภาพ 

จากเหตุผลสภาพและปญหาขางตน ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน                       
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน เนื่องจาก บุคลากรสายสนับสนุนถือเปนบุคลากร                
ท่ีสําคัญ ท่ีจะตองเตรียมความพรอมในทุกๆดานเพ่ือใหการบริหารงานของมหาวิทยาลัยขอนแกน 
เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไว ซ่ึงการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากผูบริหาร                      
และการนําพาองคกรใหกาวไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ต้ังไวนั้น บุคลากรสายสนับสนุน                        
ตองมีคุณภาพ มีทักษะ มีความชํานาญในดานตางๆท่ีสอดคลองกับภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 
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รวมท้ังประสบการณท่ีเคยไดส่ังสมมา ไมวาจะมาจากการพัฒนาฝกอบรม หรือการฝกฝนใหเกิด
ความชํานาญ อันจะสงผลที่ดีตอการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
 
 

1.2 คําถามการวิจัย 
1. การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนอยูในระดับใด และ

เปนอยางไร 
2. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันสงผลตอการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันหรือไม 
3.  ปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานมีหรือไมเปนอยางไร   

 
 

1.3   วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
3.  เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะแนวทางในการจัดการการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
 
 

1.4   ขอบเขตการวิจัย 
การวิจ ัยครั ้งนี ้เปนการศึกษาปจจัยที ่ส งผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน โดยประชากรที ่ใชในการวิจัยครั้งนี ้จะศึกษาจากกลุมของ
บุคลากรที่ เปนสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน  ณ มหาวิทยาลัยขอนแกน อําเภอเมือง 
จังหวัดขอนแกน จํานวน 8,598 คน  โดยใชหลักความนาจะเปนในการสุมตัวอยาง โดยการสุม
แบบแบงชั้น (Stratified  Random Sampling) กรอบระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ตั้งแตเดือน 
พฤศจิกายน 2556  เปนตนไป  
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1.5 สมมติฐานของการวิจัย 
จากปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการทําวิจัย ดังนี้      
5.1 ปจจัยดานบุคคล  แตกตางกันการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ซ่ึงสามารถแบงออกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
5.1.1 เพศแตกตางกัน  การปฏิบัต ิงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
5.1.2  อายุแตกตางกัน  การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
5.1.3 ประเภทบุคลากรแตกตางกัน  การปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
5.1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกัน การปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
5.1.5 ตําแหนงงานแตกตางกัน   การปฏิบ ัต ิงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
5.1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  การปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 

1.6 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
สําหรับการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชตัวแปร 3 ระดับ ดังนี้   
1.6.1 ตัวแปรตน (Independent Variables) ไดแก 

1.6.1.1 ปจจัยดานบุคคล 
1.6.1.1.1  เพศ 
1.6.1.1.2   อายุ 
1.6.1.1.3   ประเภทบุคลากร 
1.6.1.1.4   ระดับการศึกษา 
1.6.1.1.5   ตําแหนงงาน 
1.6.1.1.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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1.6.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก การปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน 

1.6.2.1  ลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี 
1.6.2.1.1   ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 
1.6.2.1.2  ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย  
1.6.2.1.3  งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน  
1.6.2.1.4   การมีสวนรวมในการทํางาน 
1.6.2.1.5   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

1.6.2.2  ประสบการณจากการทํางาน 
1.6.2.2.1   การพัฒนาและฝกอบรม 
1.6.2.2.2   คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ 
1.6.2.2.3   การพจิารณาความดีความชอบ  
1.6.1.3.4   โอกาสความกาวหนาในสายงาน 

1.6.2.3   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1.6.2.3.1   คุณภาพของงาน 
1.6.2.3.2  เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 
1.6.2.3.3  ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 
 
 

1.7   กรอบแนวคิดการวิจัย  
ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                           

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ออกเปน 3 ดาน ไดแก ปจจัยดานบุคคล (เพศ อายุ ประเภท
บุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน) โดยผูวิจัยไดทําการศึกษา               
แตละปจจัยวาสงผลตอการปฏิบัติงานอยางไร  และนําผลการศึกษาที่ไดไปประยุกตใชกับ
หนวยงานตอไป  
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           ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
                                                                                                                  
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
รูปภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  ประเภทบุคลากร 
-  ระดับการศึกษา 
-  ตําแหนงงาน 
-  ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน   

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี 
-  ลักษณะงานที่มีความสําคัญ 

-  ลักษณะงานที่มีความทาทาย 

-  งานติดตอประสานงานกับบุคคลอื่น 

-   ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

-  การมีสวนรวมในการทํางาน 

ประสบการณจากการทํางาน  
-  การพัฒนาและฝกอบรม 
-  โอกาสความกาวหนาในสายงาน 
-  คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ  
- การพิจารณาความดีความชอบ   

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

- คุณภาพของงาน 

- เทคนิคขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

- ทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
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1.8 วิธีดําเนินการวิจัย   
การว ิจ ัย เ รื ่องปจจ ัย ที ่ส งผลต อการปฏิบ ัต ิง านของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนการวิจัยแบบพรรณนาเชิงสํารวจ (Survey Research)  โดยเคร่ืองมือในการ
วิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ท้ังการตรวจสอบความเที่ยงตรง                   
โดยผูเช่ียวชาญ และนํามาใชเปนเครื่องมือในการวิจัย และนําขอมูลที่ไดจากการเก็บรวบรวม                      
มาประมวลผลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS และมีข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

1.8.1  ขั้นที่ 1  ศึกษา ทบทวน เอกสารวิชาการ และวรรณกรรม ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน 

1.8.2  ขั้นท่ี 2  ออกแบบและสรางเคร่ืองมือ กําหนดกลุมตัวอยางและเก็บรวบรวมขอมูล 
1.8.3  ขั้นท่ี 3  วิเคราะห แปรผลขอมูล สรุป และอภิปรายผล 
1.8.4  ขั้นท่ี 4  เสนอแนะแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
 

1.9 นิยามศัพท 
1.9.1   การปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย

ใหสําเร็จลุลวง ถูกตอง รวดเร็ว เสร็จทันตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานเกิด
ความสะดวกโดยมีการใชทรัพยากรที่มีอยู อยางเหมาะสม เกิดประโยชนสูงสุด ครอบคลุมปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี ดานประสบการณจากการทํางาน 
และดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1.9.2  บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคลากรทุกคนที่สังกัดและปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยขอนแกนท่ีทําหนาท่ีสนับสนุนภารกิจในหนวยงานมิใชผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ 
(อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 20และ 23 (1) แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยขอนแกนพ.ศ.2541
และขอ5แหงขอบังคับสภามหาวิทยาลัยขอนแกนวาดวยการบริหารขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแกน พ.ศ. 2550)        

1.9.3  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลในเรื่อง เพศ อายุ ประเภท
บุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
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1.9.4  ลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี   หมายถึง คุณลักษณะของงานและบทบาทหนาท่ี
ท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหรือพันธะผูกพันท่ีจะตองปฏิบัติใหสําเร็จลุลวงรวมถึงความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานท่ีมีตองานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

1.9.5 ลักษณะงานที่สําคัญ  หมายถึง  งานที่เปนภาพงานที่ตองรับผิดชอบในการ
ออกแบบงานหรือกิจกรรมตางๆอยางมีประสิทธิภาพรวมทั้งออกแบบการขอสนับสนุนกิจกรรม
จากบุคคลอื่น     แตตนเองยังเปนเจาภาพงานที่ตองติดตามใหงานนั้นๆสําเร็จตามเปาหมายโดย
ประกอบดวยงานประจํางานเชิงพัฒนา งานตามโครงการยุทธศาสตรของคณะ ศูนย สถาบัน 
สํานัก  

1.9.6  ลักษณะงานท่ีทาทาย หมายถึง   งานท่ีเพิ่มเติมภายหลังจากการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบแลวหรืองานท่ีไดรับมอบหมายเพิ่มเติมจากผูบังคับบัญชาท้ังท่ีเปนงานใหมหรืองานท่ี
สนับสนุนเพื่อนรวมงาน 

1.9.7  งานติดตอประสานงานกับผูอื ่น หมายถึง ลักษณะงานที่มีการติดตอ
ประสานงาน  สรางความสัมพันธส วนตัวหรือสรางความคุ น เคยกับเพื ่อนรวมงานและ
ผูปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของ 

1.9.8  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกที่มี
ตอกันระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน เชน การสรางเครือขายในการทํางาน การทํางานเปน
ทีม  การรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

1.9.9   การมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
ความคิดริเร่ิม หรือขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชา รวมถึงโอกาสท่ีควรจะมีของ
ผูปฏิบัติงานในการรวมตัดสินใจในการทํางานตอผูบังคับบัญชา 

1.9.10  ประสบการณจากการทํางาน หมายถึง ปจจัยทางดานองคการหรือส่ิงท่ีเกี่ยวของ 
เชน ระบบการบริหารงาน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน ซ่ึงสงผล
ตอการเรียนรู และเกิดทัศนคติทางใดทางหนึ่งตอองคการ รวมถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีไดรับ
ขณะปฏิบัติงาน 

1.9.11  การพัฒนาและฝกอบรม  หมายถึง การไดพัฒนาความรูความสามารถและ                       
ความชํานาญจากงานท่ีปฏิบัติอยูเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ ความสามารถและทัศนคติท่ีดี เพื่อ
ชวยใหการปฏิบัติงานและภาระหนาท่ีตางๆ ท้ังในปจจุบันและอนาคตเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

1.9.12  โอกาสความกาวหนาในสายงาน หมายถึง โอกาสในการไดดํารงตําแหนงท่ี
ความสําคัญ ในสายงาน การไดเล่ือนตําแหนงไปในทางท่ีดีข้ึน 



ชินโชติ  นาไพรวัน  บทนํา / 10 

1.9.13  คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ หมายถึง คาใชจายตางๆท่ีองคการ                        
จายให แกผูปฏิบัติงาน คาใชจายนี้อาจจายในรูปตัวเงิน หรือมิใชตัวเงินก็ได เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สงเสริมขวัญ
กําลังใจ ของผูปฏิบัติงาน และเสริมสรางฐานะความเปนอยูของครอบครัวผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน  

1.9.14  การพิจารณาความดีความชอบ  หมายถึง เปนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหผลตอบแทนแกบุคลากรท่ีทําดี  มีรางวัลตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ
นั้นตองมีความเท่ียงตรง  โปรงใส ตรวจสอบได เพื่อเปนขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน  

1.9.15  คุณภาพของงาน  หมายถึงส่ิงท่ีถูกกําหนดข้ึนตามความคาดหวังของผูกําหนด                         
หรือหนวยงานกําหนด โดยมีความเหมาะสม เกิดความผิดพลาดนอยท่ีสุด เปนไปตามมาตรฐานท่ีต้ัง
ไว 

1.9.16  เทคนิคขั้นตอนการปฏิบัติงาน หมายถึง การใชรูปแบบหรือวิธีการเพื่อใหเกิด
ความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน และเปนการลดข้ันตอน หรือลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.9.17  ทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงตางๆที่หนวยงานจัดหาไว เพื่อใช
ในการปฏิบัติงานอาจรวมถึงอุปกรณเคร่ืองมือตางๆ สถานที่ปฏิบัติงาน งบประมาณ และ บุคลากร                          
ในหนวยงาน 
 
 

1.10   ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
1 . 1 0 . 1   เ ป น ข อ นิ เ ท ศ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย สนั บ สนุ น

มหาวิทยาลัยขอนแกน 
1.10.2 เปนขอนิเทศสําหรับผูบริหารในการแกปญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากร                           

สายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยขอนแกน 
1.10.3  เปนขอนิเทศในการประกอบการพิจารณาปรับปรุง สงเสริมการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยขอนแกนใหมีประสิทธิภาพ  
1.10.4  เปนขอสนเทศสําหรับมหาวิทยาลัยขอนแกนและมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ นําไปใช

เปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย วางแผน สงเสริม สนับสนุน การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุน 

1.10.5  เปนขอสนเทศสําหรับมหาวิทยาลัยขอนแกนและมหาวิทยาลัยอ่ืนๆนําไปใช                   
เปนแนวทางในการแกปญหาการดําเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเ ร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน ผูวิจัยไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัย                        
ท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
2. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
4.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
5.  แนวคิดเกี่ยวกับส่ิงจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
6.  เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1.  แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
ราชบัณฑิตยสถาน ได อธิบายและใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ  หมายถึง 

ภาวะท่ีทําใหเกิดความสําเร็จ  เม่ือใชกับบุคคล หมายถึง  ความสามารถในการทํางานไดดี รวดเร็ว
และเสร็จตรงเวลา เชน บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพยอมทําใหหนวยงานพัฒนาไปไดอยางรวดเร็วถาใช
กับองคกรหรือหนวยงาน  ประสิทธิภาพ หมายถึง ระบบการดําเนินงานท่ีทําใหเกิดความสําเร็จได
อยางดี เชน หนวยงานที่มีประสิทธิภาพมักมีระเบียบข้ันตอนในการทํางาน พนักงานมีความรูความ
เช่ียวชาญมีระบบการตรวจสอบและผลิตผลงานคุณภาพไดตรงเวลานอกจากใชกับบุคคลและ
หนวยงานแลว  คําวาประสิทธิภาพยังใชกับส่ิงตางๆทั้งท่ีเปนรูปธรรมและนามธรรม หมายถึง 
ภาวะการดําเนินงาน ท่ีใหผลสําเร็จเปนท่ีพอใจตามตองการ เชน เคร่ืองคอมพิวเตอรเคร่ืองนี้มี
ประสิทธิภาพ การสอนมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิภาพของการบริหารงาน 

คณะกรรมการวิชาการของราชบัณฑิตยสถานไดบัญญัติศัพทและอธิบายความหมาย                           
ท่ีเกี่ยวของกับคํา efficiency ไวดังนี้ 
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คณะกรรมการจัดทําพจนานุกรมศัพทเศรษฐศาสตร ไดอธิบายเกี่ยวกับ Efficiency 
ประสิทธิภาพ : ความสามารถท่ีทําใหเกิดผลสําเร็จเพิ่มข้ึนโดยใชทรัพยากรและตนทุนเทาเดิม                         
หรือผลสําเร็จเทาเดิมแตใชทรัพยากรและตนทุนลดลง การวัดประสิทธิภาพอาจพิจารณาไดจากการ
เปล่ียนแปลงของประสิทธิผล ซ่ึง คือ ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดข้ึนเม่ือเปรียบเทียบในชวงระยะเวลา
ตางกัน ถา ประสิทธิผลเปนบวกหรือเพิ่มข้ึนแสดงวาประสิทธิภาพดีข้ึน ถาเปนศูนย แสดงวา
ประสิทธิภาพ คงเดิม และถาเปนลบหรือลดลง แสดงวาประสิทธิภาพต่ําลง 

คณะกรรมการจัดทําพจนานุกรมศัพทบริหารธุรกิจ  ไดอธิบายความหมายของ 
efficiency ประสิทธิภาพ : การใชทรัพยากรนอยท่ีสุดในการผลิตสินคาหรือบริการในจํานวนท่ี
ตองการ 

คณะกรรมการจัดทําพจนานุกรมศัพทศึกษาศาสตร ไดอธิบายความหมายของ 
efficiency ประสิทธิภาพ : ลักษณะของการปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดประสิทธิผลดวยวิธีการที่ใชเวลา 
พลังงาน บุคลากรและการลงทุนนอยท่ีสุด หรือ ดวยวิธีการที่ประหยัดท่ีสุด 

อลงกรณ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร (2539 : 71-72) กลาวถึงมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน  อยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวยใหการ
เปรียบเทียบผลงานท่ีทําได กับท่ีควรจะเปน  มีความชัดเจนชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนา
ปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัย ท่ีใชและชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 พีเตอรสน และพลาวแมน(Peterson & Plowman อางถึงใน คฑาวุธ  พรหมายน,2545, 
หนา 9) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมาย
อยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และ ความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของ
การมีประสิทธิผล (quality of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (competence and 
capability) และไดดําเนินงานทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดก็เพื่อสามารถผลิตสินคา
หรือบริการ ในปริมาณและคุณภาพท่ีตองการท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุดเพื่อคํานึงถึง
สถานการณและ ขอผูกพันดานการเงินท่ีมีอยู  ดังนั้นแนวคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจมี
องคประกอบ 5 ประการ   คือ ตนทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวิธีการ 
(method) ในการผลิต 

มิลเล็ท (Millet อางใน สถิต คําลาเล้ียง,2544,หนา 13)  ไดใหความหมายเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษย และ
ไดรับผลกําไร   จากการปฏิบัติงานนั้น (Human satisfaction and benefit produced) ซ่ึงความพึงพอใจ 
หมายถึง  ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชนโดยพิจารณาจาก 
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1. การใหบริการอยางเทาเทียม (equitable service) 
2. การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา (timely service) 
3. การใหบริการอยางพอเพียง (ample service) 
4. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 

ไซมอน (Simon อางใน สถิต คําลาเล้ียง,2544,หนา 13) ไดใหความหมายเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพ ดังนี้ ถาพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นใหดูความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขา (Input)  กับผลผลิต (Output) ท่ีไดรับ ฉนั้นตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบดวยปจจัย
นําเขาและถาเปนการบริหารราชการองคกรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู รับบริการ 
(Satisfaction) เขาไปดวยซ่ึงอาจเขียนเปนสมการไดดั้งนี้ 

E = (O-I)+S 
E = Efficiency  คือ ประสิทธิภาพของงาน 
() = Output  คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรับออกมา 
I = Input  คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร 
S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538,หนา 2) กลาวถึงประสิทธิภาพในระบบราชการวาเปนส่ิงท่ี
วัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการพิจารณา คือ  

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (input)  
ไดแก การใชทรัพยากรดาน คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการ
สูญเสียนอยท่ีสุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การ
ทํางานท่ีถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว และ ใชเทคโนโลยีท่ีสะดวกข้ึนกวาเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ  (output) ไดแก การ
ทํางานท่ีมีคุณภาพ  เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกท่ีดีตอการ
ทํางาน และการบริการเปนท่ีพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

ทิพาวดี เมฆสวรรค (อางใน ธานินทร สุทธิกุญชร, 2543, หนา 10) ไดเสนอแนวคิดใน
การปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบราชการของ
ตางประเทศ  ท่ีไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จ ดังนี้ 

1. ตองกําหนดแนวทางและเปาหมายของการเปล่ียนแปลงที่ชัดเจน 
หมายถึง มุงการทํางาน    ท่ีมีประสิทธิผลยึดถือผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิของงาน (results) เปนหลัก
ในการดําเนินงานโดยมุงผลลัพธ (outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลสําเร็จของงานอยางเปน
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รูปธรรม สามารถตอบสนองและสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสราง                           
และระบบงานเพ่ือยุบเลิกงานท่ีซํ้าซอนโดยสรางสรรคกระบวนการทํางานใหม ลดขนาดกําลังคน                   
เพื่อลดคาใชจายขององคกรดานบุคคลากร มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากระดับบนสูระดับ
เจาหนาท่ี 

2. ระบบการบริหารงานท่ียึดผลสําเร็จของงานและผลลัพธขององคการ
เปนหลักสําคัญในการดําเนินการรวมทั้งใชมาตรฐานการจูงใจและใหรางวัลตอบแทนแกองคกรท่ี
ประสบความสําเร็จ 

ธงชัย  สันติวงษ (2526, หนา 198) ประสิทธิภาพ หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหาร
บุคคล ท่ีไดเกี่ยวของกับวิธีการซ่ึงหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแนชัดวาพนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

สมพงษ  เกษมสิน (อางใน คฑาวุธ พรหมายน,2545, หนา 14) กลาวถึงแนวคิดของ 
Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “The 
Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึงไดรับการยกยองและกลาวขานกันมาก คือ หลัก 12 ประการ 
ดังนี้  

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเช่ือถือไดมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการ

ลงทะเบียนไว  เปนหลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางท่ัวถึง 
8. งานเสร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการสอนงานได 
12. ใหบําเหน็จแกงานท่ีดี 

เบคเกอร และ นิวเฮาเซอร (Becker & Newhauser อางใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545,                 
หนา 12 ) ไดเสนอตัวแบบจําลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร (model of organization 
efficiency) โดยไดกลาวไววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน 
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เงิน วัสดุ   ท่ีเปนปจจัยนําเขา และ ผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะ
ท่ีเปนองคกร  ในระบบเปด (open system) ยังมีปจจัยประกอบอีกซ่ึงสามารถสรปุไดดังนี้ 

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการน้ันมีความซํ้าซอนตํ่า 
(low task environment complexity)  หรือ มีความแนนอน (certain) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติใน
การทํางานขององคการ อยางละเอียดถ่ีถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพของ
องคการมากกวาองคการ ท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยากและซับซอนสูง (high task 
environment complexity) หรือ  มีความ ไมแนนอน (uncertain)  

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมี
ผลทําใหประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 

3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยาง

ชัดเจนและผลการทํางานท่ีสามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมากกวาตัว
แปรแตละตัว  ตามลําพัง 

เบ็คเกอรและ นิวเฮาเซอร ยังเช่ืออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานขององคกรได 
(visibility consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถ
ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซ่ึงระเบียบการปฏิบัติและผลการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพล                    
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Katz and Kahn (1978,pp.232-240)  กลาววา  ประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบท่ีสําคัญ                     
ของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการนั้นถาวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีไดนั้น            
จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคล่ือน  จากความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุ
เปาหมาย (Goal Attainment) ขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้นปจจัยตางๆคือ การ
ฝกอบรม ประสบการณความผูกพันธยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกรดวย 

นฤมล กิตตะยานนท (อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หนา 15-16) ไดเสนอวา                          
การปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกําหนดโดย 3 สวน ดังนี้ 

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (individual attributes) แบงออกเปน 3 
กลุม 

1.1 demographic characteristics เปนลักษณะท่ีเกี่ยวกับ เพศ 
อายุ เช้ือชาติ เผาพันธ 
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1.2 competence characteristics เปนลักษณะที่เกี่ยวกับ
ความรูความสามารถ ความถนัดและความชํานาญของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจาก
การศึกษาอบรม และ  ส่ังสมประสบการณ 

1.3 psychological characteristics เปนคุณลักษณะทางดาน
จิตวิทยา ซ่ึงไดแก ทัศนคติ คานิยม การรับรูในเร่ืองตางๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 

2.  ระดับความพยายามในการทํางาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมี
แรงจูงใจใน   การทํางาน ไดแก ความตองการแรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความต้ังใจ 
เพราะวาคนท่ีมีแรงจูงใจ   ในการทํางานสูง จะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจใหแก
การทํางานมากกวา   ผูท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานตํ่า 

3.  แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (organization support) ซ่ึง
ไดแก คาตอบแทน ความยุติธรรม การติดตอส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอ
กําลังใจผูปฏิบัติงาน 

 
สรุปแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จากแนวคิดทฤษฏีของนักวิชาการหลายๆทาน ดังท่ีกลาวขางตน จะเห็นวาการ

ปฏิบัติงาน ของบุคลากร เม่ือพิจารณาจากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการนั้น ทําใหทราบถึงการ
ปฏิบัติงาน  ของบุคลากรที่เกิดจากลักษณะท่ีแตกตางกันของแตละคน ท้ังการแตกตางทางดาน
รางกาย จิตใจ การศึกษา ความรูความสามารถ ความถนัดในดานตางๆ โดยมีปจจัยท่ีสนับสนุนใหเกิด
ความแตกตาง ซ่ึงมีผลตอการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ท่ีมากข้ึน ซ่ึงประสิทธิภาพท่ีเกิดข้ึนนั้นจะตองมีการปฏิบัติงานท่ี ถูกตอง  รวดเร็ว เสร็จทันตาม
กําหนดระยะเวลา  ท่ีกําหนดไว มีการใชทรัพยากรที่เหมาะสม คุมคา รวมทั้งมีการนําเทคนิควิธีการ
ตางๆและนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการทํางาน เพื่อลดข้ันตอนในการปฏิบัติงาน เกิดการ
สูญเสียตอทรัพยากรนอยท่ีสุด และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการและสรางความพึงพอใจ
ใหกับผูรับบริการ   

 
 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
การวิ จั ย เ ร่ื อ ง  “ป จ จั ย ท่ี ส ง ผลต อก ารป ฏิ บั ติ ของบุ คล ากรสายสนั บสนุ น

มหาวิทยาลัยขอนแกน” เปนการศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุนท่ีสังกัดมหาวิทยาลัยขอนแกน ซ่ึง
ผูวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปรท่ีคาดวาจะสงผลตอปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิยาลัย
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ขอนแกนเปนสําคัญ ซ่ึงแนวคิดเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีนักทฤษฏีหลายๆ
ทานไดทําการศึกษารวมท้ัง  ไดทําการสรุปเปนปจจัยท่ีสําคัญและเปนท่ีนาสนใจ ดังตอไปนี้ 

มาโนช สุขฤกษและคณะ (อางถึงใน สถิต คําลาเล้ียง,2544, หนา 18-19) ไดกลาวถึง
ปจจัย  ท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยประกอบดวยปจจัยหลัก 3 ปจจัยดวยกัน คือ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดเก 
1.1 เพศ 
1.2 จํานวนสมาชิกในครอบครัว 
1.3 อายุ 
1.4 ระยะเวลาในการทํางาน 
1.5 สติปญญา 
1.6 ระดับการศึกษา 
1.7 บุคลิกภาพ 

2. ปจจัยท่ีไดรับมาจากงาน  ไดแก 
2.1 ชนิดของงาน 
2.2 ทักษะความชํานาญ 
2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตรขนาดของธุรกิจ 

3. ปจจัยท่ีควบคุมไดโดยฝายบริหาร 
3.1 ความม่ันคง 
3.2 รายได 
3.3 สวัสดิการ 
3.4 โอกาสกาวหนาในงาน 
3.5 ผูรวมงาน 
3.6 ความรับผิดชอบ 
3.7 การจัดการ 

สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 14) กลาวถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติ  ในองคกร ประกอบดวย ปจจัย 7 ประการ  คือ 

1.  กลยุทธ (strategy) คือ กลยุทธเกี่ยวกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณา
จุดออนจุดแข็ง   ภายในองคการ โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
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2. โครงสราง (Structures) โครงสรางขององคการที่เหมาะสมจะชวยใน
การปฏิบัติงาน 

3. ระบบ (systems) ระบบขององคการที่จะบรรลุเปาหมาย 
4. แบบ (styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
5. บุคลากร (staff) ผูรวมองคการ 
 6. ความสามารถ (skill) ความสามารถของบุคลากรในองคการ 
 7. คานิยม (shared values) คานิยมรวมของคนในองคการ 

Becker and Neuhauser (1975 อางถึงใน โสฬส  ปญจะวิสุทธ, 2541)  ไดเสนอตัว
แบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพองคกร (Model of Organization Efficiency)  โดยกลาววา 
ประสิทธิภาพ   ขององคกรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เชน คน เงิน วัสดุ ท่ีเปนปจจัยนําเขา
และผลิตผลขององคกร คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคกรในฐานะท่ีเปนองคกรในระบบเปด (Open 
System) ยังมีปจจัยประกอบอีกซ่ึงสามารถสรุปไดดังนี้ 

1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรมีความซับซอนตํ่า (Low 
Task Environment Complexity) หรือมีความแนนอน (Certainly) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ทํางานของอคกร  อยางละเอียดถ่ีถวนแนชัดจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคกรมากกวา
องคกรท่ีมีสภาพแวดลอมในการทํางานท่ียุงยากซับซอนสูง (High Task Environment Complexity) 
หรือมีความไมแนนอน (Uncertainly) 

2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทํางานท่ีมองเห็นไดมี
ผลทําใหประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 

3.  ผลการทํางานท่ีมองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
4.  หากพิจารณาควบคูกันจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยาง

ชัดเจนและผลของการทํางานท่ีมองเห็นไดมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปร
แตละตัวตามลําพัง 

Becker ยังเช่ืออีกวาสามารถมองเห็นผลการทํางานของอคกรได (Visibilitiy 
Consequences)    มีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถทดลองและ
เลือกระเบียบปฏิบัติได ระเบียบปฏิบัติและผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

Katz and Kahn (1978 อางถึงใน ควรคิด ชโลธรรังษี 2542) ไดศึกษาในเร่ืองปจจัยท่ี
สําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยกลาววา ประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบท่ีสําคัญของ
ประสิทธิผล   ประสิทธิภาพขององคกรนั้น ถาจะวัดจากปจจัยนําเขา เปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีไดนั้น
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จะทําให  การวัดประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเปนจริงขององคกร  หมายถึง การบรรลุ
เปาหมาย  (Goal Attainment) ขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้นปจจัยตางๆคือ การ
ฝกอบรม ประสบการณ ความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพในองคกรดวย 

Frederick Hertzberg (1968 อางถึงใน โสศ ปญจะวิสุทธ์ิ 2541) ไดศึกษาการบริหารงาน
ในแบบวิทยาศาสตร โดยไดนําเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร และความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงาน  มาศึกษารวมกัน เพื่อใหไดปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   ดังนั้นเขาจึงไดศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลท่ีพอใจในการทํางานและไมพอใจใน
การทํางานพบวาบุคคลท่ีพอใจในการทํางานนั้นประกอบดวย ปจจัยดังนี้ 

1. การที่สามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ 
2. การที่ไดรับการยกยองนับถือเม่ือทํางานสําเร็จ 
3. ลักษณะเนื้อหาของงานเปนส่ิงท่ีนาสนใจ 
4. การที่ไดมีความรับผิดชอบมากข้ึน 
5. ความกาวหนาในการทํางาน 
6.  การท่ีไดรับโอกาสพัฒนาความรูและความสามารถในการทํางาน 

ปจจัยท่ีเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงานท่ีเปนสวนทําใหเกิดความไมพึงพอใจนั้น
ประกอบดวย ปจจัย  ดังนี้ 

1.  นโยบายและการบริหารองคกร (Policy and Administrion) 
2.  การควบคุมการบังคับบัญชา (Supervision) 
3. สภาพการทํางาน (Work Conditions) 
4.  ความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในหนวยงาน (Relation with 

Pee and Subordinate) 
5. คาตอบแทน (Salary) 
6. สถานภาพ (Status) 
7. การกระทบกระเทือนตอชีวิตสวนตัว (Personal Life) 
8. ความปลอดภัย (Security) 

สมพงศ  เกษมสิน (2521, 30) ไดกลาวถึงแนวคิดของ Haning Emerson ท่ีเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึง
ไดรับการ  ยกยองและกลาวถึงกันมาก คือ หลัก 12 ประการ ดังนี้ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 
2. ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 
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3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองเช่ือถือได มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการ

ลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางท่ัวถึง 
8. งานเสร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการสอนงานได 
12. ใหบําเน็จรางวัลแกงานท่ีดี 

ซาลินิค (Zaleanick, 1958,p.40) ไดกลาววาการปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม
ข้ึนอยูกับ  ผูปฏิบัติวาจะไดรับการตอบสนองความตองการ ท้ังภายนอกและภายใน (external and 
internal) มากนอยเพียงใด ซ่ึงถาหากวาผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ยอมมี
ประสิทธิภาพมาก    ดวยเชนกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ความตองการภายนอก  ไดแก 
1. รายไดหรือคาตอบแทน 
2. ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
4. ตําแหนงหนาท่ี 

ความตองการภายใน  ไดแก 
1. ความตองการเขาหมูคณะ 
2. ความตองการแสดงความจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและความรักใคร 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท (2537, หนา 25) กลาววาในภาพรวมนั้น
ปจจัย   ท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอาจครอบคลุมถึงสภาพแวดลอม วัฒนธรรม
องคการ โครงสราง  กระบวนการ/เทคโนโลยี และ พฤติกรรมของหนวยราชการและขาราชการ 

คาสท และ โรเซนแวก (Kast & Rosenweiq อางถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ                  
ธีรตยาคีนันท, 2537, หนา 26) ช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอผลงานและประสิทธิภาพ                           
ของการบริหารงานท่ีมีอยูท้ังส้ิน 32 ประการ คือ  

1. การพัฒนาเทคโนโลยีและวัตถุดิบ 
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2. ผลงานของคนงาน 
3. ความสามารถของคนงาน 
4. ความรูซ่ึงรวมถึงการศึกษาประสบการณ การฝกอบรม และ ความ

สนใจของคนงาน 
5. ทักษะซ่ึงรวมท้ัง ความถนัด และ บุคลิกภาพ 
6. การจูงใจ 
7. สภาพการทํางานซ่ึงรวมถึงการวางผังงาน แสงสวาง อุณหภูมิ ทาง

ระบายอากาศ ระยะเวลาหยุดพัก ความปลอดภัย และ แมกระท่ังเสียงดนตรี 
8. ความตองการสวนบุคคล 
9. กิจกรรมในและนอกเวลางาน ท้ังนี้ รวมถึงการรับรูในสถานการณ

ระดับความใฝฝน  ของบุคคลประเภทของงานท่ีทํา ซ่ึงปจจัยเหลานี้อาจมีความแตกตางออกไปตาม
เพศดวย 

10. จังหวะชีวิต ท้ังนี้ รวมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยท่ัวไปและสถานการณ
แวดลอมของแตละบุคคล 

11. สภาพทางสังคม 
12. องคการที่เปนทางการ 
13. โครงสรางองคการ 
14. บรรยากาศของภาวะผูนํา 
15. ประสิทธิภาพขององคการ 
16. นโยบายการบริหารงานบุคคล ซ่ึงรวมถึงเนื้อหาของงาน การบรรจุ

แตงต้ังการคัดเลือกบุคลากร ระดับเงินเดือนและคาจาง การบํารุงขวัญ การประเมินและวัดผลงาน
และการฝกอบรม 

17. การส่ือขอความ 
18. สภาพแวดลอมท่ีเฉพาะเจาะจงของงานและเวลา 
19. องคการที่ไมเปนทางการ 
20. ขนาดขององคการ 
21. ความเหนียวแนนของกลุมและองคการ 
22. วัตถุประสงคหรือนโยบายขององคการ 
23. ผูนําองคการ 
24. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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25. ทักษะในการวางแผนและความรูทางดานเทคนิค 
26. ประเภทของภาวะผูนํา 
27. การบริหารงานแบบยถากรรม (laissez-faire) 
28. การควบคุมงานอยางใกลชิดหรือแบบเผด็จการโดยการเนนงาน 
29. การควบคุมงานแบบประชาธิปไตยโดยเนนจิตใจของคนงานเปน

หลัก 
30. การมีสวนรวม 
31. ผลรวมต้ังแตขอ (1)  ถึงขอ (30) 
32. สหภาพแรงงาน 

ไลเบนสเตน (Leibensein อางถึงใน ติร ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท 
,2537, หนา 30 ) ไดอธิบายไววา การปรับปรุงดานแรงงานสัมพันธหรือการปรับปรุงปจจัยทางดาน
จิตวิทยามีสวนทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคนงานเพิ่มข้ึนถึงรอยละ 30 และอัตราการ
ลาออกลดลง  ถึงรอยละ 20 และถาพิจารณาจากแงมุมของทฤษฏีกลุมจะเห็นไดวาลักษณะ ของกลุมมี
สวนทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกันประมาณรอยละ 7-18 กลาวคือ  

1. กลุมเล็กจะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงกวากลุมใหญ 
2. กลุมคนงานท่ีเปนเพื่อนกันจะสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

สูงกวา  กลุมคนงานท่ีมิไดเปนเพื่อนกัน 
3. กลุมท่ีไดรับการกํากับดูแลอยูหางๆ จะสามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพสูงกวา กลุมท่ีไดรับการดูแลอยางใกลชิด 
4 .  กลุม ท่ีได รับขอมูลข าวสารเกี่ ยวกับงานท่ีตนกํา ลังทําอยู จะมี

ประสิทธิภาพสูงกวากลุมท่ีมิไดรับขอมูลขาวสารเชนนั้น 
5. กลุมท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยช่ัวโมงจะมีประสิทธิภาพสูงกวา

กลุมท่ีปฏิบัติงาน  มากช่ัวโมง 
 

สรุปแนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน  
จากท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยสรุปวา ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานนั้น ข้ึนอยูกับหลาย

ปจจัย    ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอกโดยปจจัย
ภายนอกนั้น  อาจประกอบไปดวยสภาพแวดลอมตางๆในสถานท่ีปฏิบัติงานซ่ึงสงผลตอความ
คลองตัว ในการปฏิบัติงาน การท่ีจะปฏิบัติงานใดๆใหสําเร็จ ตองคํานึงถึงเปาหมายและผลลัพธของ
งานเปนสําคัญ และการท่ีจะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพท่ีดีนั้นจะตองมีหลักแนวคิด หลักการ
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ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน รวมถึงการปฏิบัติงานน้ันตองมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพดวย สวนปจจัยภายใน
นั้นประกอบดวย บุคลากรท่ีมีความรูความสามารถตรงตามงานท่ีไดรับมอบหมาย ดังนั้นการท่ีจะ
ไดมาซ่ึงบุคลากร   ท่ีมีประสิทธิภาพตองมีการสรรหาการคัดสรรท่ีดี รวมท้ังบุคลากรทุกคนตองมี
ทัศนคติท่ีดี ตอการปฏิบัติงานและตองปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถ ซ่ึงผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชาตองรูจักวิธีการบริหารคนบริหารงานรวมท้ังการบริหารคาตอบแทนใหเหมาะสม
เพื่อใหงานท่ีบุคลากรไดปฏิบัติ ประสบผลสําเร็จเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและตรงตามเปาหมายตามท่ี
องคการกําหนดไว   

 
 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
การวิจัย เ ร่ือง  “ปจจัย ท่ีสงผลตอการปฏิบั ติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกน” เปนการศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุนท่ีสังกัดมหาวิทยาลัยขอนแกน ซ่ึง
ผูวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปรท่ีคาดวาจะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิยา
ลัยขอนแกนเปนสําคัญ ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในปฏิบัติงาน มีนักทฤษฏีหลายๆทาน                          
ไดใหความหมาย รวมถึงไดทําการศึกษาและทําการสรุปเปนปจจัยท่ีสําคัญและเปนท่ีนาสนใจ 
ดังตอไปนี้  

 
2.3.1   ความหมายของการจูงใจ   
Robbins and Coulter (2001: 44) ไดใหความหมายของการจูงใจไววาหมายถึงการท่ี

บุคคลเต็มใจจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ี เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ แตท้ังนี้
ท้ังนั้น ก็ข้ึนอยูกับเง่ือนไขท่ีวาความพยายามท่ีจะทุมเทลงไปนั้นตองมีส่ิงแลกเปล่ียนเพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลได 

วลัยลักษณ ผดุงเจริญ (2540,  หนา 14) ไดใหความหมาย การจูงใจ หมายถึงการกระตุน
ใหบุคคลแตละบุคคลหรือหมูคณะไดมีโอกาสมีกําลังใจในการทํางานใหแกองคการหรือหนวยงาน                  
อยางเต็มใจและเต็มความรูความสามารถ ดังนั้น การสรางแรงจูงใจ จึงเปนเร่ืองเกี่ยวกับการทําให                   
คนขององคการทํางานอยางมีประสิทธิภาพเทาท่ีจะเปนไปได 

ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2535, หนา 258) ไดใหความหมาย การจูงใจ หมายถึง ระดับความ
พรอม ของพนักงานท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว ซ่ึงระดับความพรอมเกิดจากปจจัย
ตางๆ  เชน ความสําเร็จ การที่ผลงานเปนท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตสวนบุคคล 
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และ  งานตัวของมันเอง ภายหลังความตองการข้ันพื้นฐาน เชน เงินเดือนสภาพความม่ันคงในงาน                          
และสภาพการทํางานไดรับการตอบสนองแลว 

นอกจากนี้ยังมีทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการของมนุษย ท่ี
สงผลตอพฤติกรรมของบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ โดยในครั้งนี้ผูวิจัยขอนําเสนอ ทฤษฎีท่ีสําคัญและเปนทฤษฎีหลักท่ีรูจักกันโดยท่ัวไป 
ดังนี้ 

 
2.3.2 ทฤษฎีการจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจท่ีรูจักกันในปจจุบันนั้นมีมากมายหลายทฤษฎีท้ังทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ               

ความตองการของมนุษยและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการจูงใจ  ดังนี้ 
2 .3 .2 .1   ทฤษฎี ลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว  (Maslow's 

Hierarchy of Needs Theory) 
Cherrington (1994; 134-137) ไดนําเสนอทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ

ของ Maslow   วามีหลักการสําคัญท่ีวามนุษยมีความตองการที่ไมจํากัดโดยท่ีความตองการของแตละ
บุคคล    มี 5 ข้ัน และเม่ือความตองการในระดับตํ่าสุด ไดรับการตอบสนองแลวแรงกระตุนท่ีมีตอ
พฤติกรรม ก็จะลดลง 

1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปน
ความตองการขั้นพื้นฐานท่ี  จะชวยใหมีชีวิตอยูรอด เชน ความตองการอากาศ อาหาร น้ํา เคร่ืองนุม
หม ท่ีอยูอาศัย  ยารักษาโรค   เปนตน 

2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เม่ือ
ความตองการทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลว บุคคลจะเร่ิมคิดถึงความมั่นคงปลอดภัยในการ
ดํารงชีวิต และการทํางานตลอดจนความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 

3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความ
ตองการที่จะมีสวนรวม     เปนสวนหนึ่งของสังคม ความตองการมิตรภาพ ความรักความเห็นใจจาก
ผูอ่ืน และการไดรับการยอมรับวาเปนสมาชิกของกลุม 

4.  ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปน
ความตองการท่ีอยากจะใหบุคคลอ่ืนยอมรับในความรูความสามารถ และเห็นความสําคัญของตน  
รวมท้ังเปนท่ียกยองสรรเสริญและนับหนาถือตาในสังคม ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะนําไปสูความม่ันใจใน
ตนเอง และการตระหนักถึง ความมีคุณคาในตนเอง 
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5 .  ความต อ งการประสบความ สํา เ ร็ จ สู ง สุด  (Self 
Actualization Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุดของบุคคลท่ีตองการจะใชศักยภาพในการทํางาน
อยางเต็มท่ีเพื่อใหประสบความสําเร็จ    ตามท่ีคาดหวังไว 

นอกจากนี้ Maslow ยังไดแบงความตองการทั้ง 5 ข้ันออกเปน 2 กลุม คือ 
ความตองการระดับลาง (Lower-Order Needs) ซ่ึงประกอบดวยความตองการทางกายภาพกับความ
ตองการความม่ันคงปลอดภัย สวนความตองการระดับสูง (Higher-Order Needs) ประกอบดวยความ
ตองการทางสังคม ความตองการการยอมรับนับถือ และความตองการประสบความสําเร็จ (Robbins 
and Coulter,2001: 436) โดยท่ีความตองการระดับลางสามารถตอบสนองใหเกิดความพึงพอใจไดใน
แงของการใหคาจางผลตอบแทน ท่ีเพียงพอและเปนธรรม ซ่ึงการจูงใจดวยวิธีนี้เหมาะกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทั่วไป และเม่ือความตองการระดับลางไดรับการตอบสนองแลวความตองการ
ระดับสูงก็จะเขามาแทนท่ี  ซ่ึงการตอบสนองความตองการในระดับนี้โดยการเปดโอกาสให
พนักงานไดมีสังคมกับบุคคลอ่ืน  ในการทํางานใหอิสระในการทํางาน มีการเล่ือนข้ันเงินเดือน เล่ือน
ตําแหนง แตท้ังนี้ท้ังนั้นองคการ   ก็ควรจะศึกษาความตองการของแตละบุคคลใหถองแทเพื่อให
สามารถใชวิธีการจูงใจแบบตางๆ  ไดตรงกับความตองการซ่ึงกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีองคการ
ปรารถนาตอไป 
 
 
 
  
 
 
 
 
 

รูปภาพท่ี  2.1  ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมนุษย 
 
 
 
 
 

การตองการความสําเร็จ 

   ความตองการการยอมรับ 

      ความตองการทางสังคม 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 

          ความตองการทางกายภาพ 
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2.3.2.2  McGregor's Theories X and Y 
McGregor (1960: 33 -57) ไดสรุปธรรมชาติของมนุษยไว 2 แบบ คือ

แบบทฤษฎี X     และแบบทฤษฎี Y โดยสาระสําคัญของท้ังสองทฤษฎีมีดังนี้ 
ทฤษฎี X มองมนุษยในแงลบโดยมีขอสันนิษฐานวาตามธรรมชาติมนุษย

จะไมชอบทํางานหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความกระตือรือรน จําเปนท่ีจะตองมีการควบคุมกัน
อยางใกลชิดรวมท้ังตองมีการบังคับ   ใชบทลงโทษและการใหรางวัลเพื่อใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎี Y มองมนุษยในแงบวกซ่ึงตรงขามกับทฤษฎี X โดยส้ินเชิง ทฤษฎี
นี้มองวามนุษยสามารถควบคุมตนเองใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ อีกท้ังยังยอมรับและแสวงหาความ
รับผิดชอบและเช่ือวาการทํางานเปนธรรมชาติอยางหนึ่งของมนุษย 

หากผูบริหารเช่ือในทฤษฎี X  จะมองมนุษยในแงลบและจะเนนการ
บริหารโดยการ  ส่ังการจะใชกฎระเบียบขอบังคับและอํานาจหนาท่ีในการควบคุมการทํางานอยาง
เขมงวดแตในทางตรงกันขามหากผูบริหารเช่ือในทฤษฎี Y  จะใชแนวทางการบริหารโดยการเปด
โอกาสใหบุคคลไดรับผิดชอบและควบคุมตนเองเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

McGregor เช่ือวาทฤษฎี Y นาจะใชไดผลดีกวาทฤษฎี X และไดเสนอวา
การเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดทํางานท่ีใชความรับผิดชอบสูงและงานท่ี
ทาทายความสามารถ รวมถึงการมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงานจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  ใหกับผูปฏิบัติงานได  อยางไรก็ตามยังไมมีหลักฐานมายืนยันไดวาคํากลาวของ  
McGregor ถูกตองเพราะสภาพแวดลอมของแตละองคการมีความแตกตางกัน บางองคการอาจตอง
ใชการควบคุม บังคับบัญชาอยางใกลชิดเพื่อใหเกิดการทํางาน ดังนั้นจึงตองพิจารณาสภาพแวดลอม
ในการบริหารงานของแตละองคการประกอบดวย (Robbins and Coulter, 2001: 427) หากพิจารณา
ในแงความผูกพัน ตอองคการแลวการใชการจูงใจทางดานการเงินจากทฤษฎี X รวมดวยการเปด
โอกาสใหบุคคล รับผิดชอบตนเองและไดใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการจากทฤษฎี Y ก็นาจะเปนการเสริมใหเกิดพฤติกรรมท่ีองคการปรารถนา และ
สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลไดดวยซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกผันตอองคการตามมา 

2.3.2.3  Herzberg's Motivation-Hygiene Theory 
Herzberg (1974: 71-91) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจในการทํางานโดยได

แบงปจจัย  ท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน2กลุมคือปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ี
กอใหเกิด ความพึงพอใจ (Motivators or Maintenance Factors) และปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยใน
การรักษา (Hygine Factors or Maintenance Factors) ซ่ึงเขาไดสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชีจํานวน
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กวา 200 คน  ท่ีถูกเลือกเปนตัวแทนจากโรงงานอุตสาหกรรมในเมือง Pittsburgh วาปจจัยใดบางท่ีมี
ผลตอความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของพวกเขา จากนั้น Herzberg ไดสรุปปจจัย
ท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในงานไว ดังนี้ 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงานหรือปจจัยจูงใจเปนองคประกอบ
ซ่ึงเกี่ยวของกับ ตัวงานเอง ประกอบดวย 

1.  ความสําเร็จ (Achievement) 
2.  การไดรับการยอมรับยกยอง (Recognition) 
3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
4.  ความกาวหนาในงาน (Advancement) 
5.  ลักษณะงาน (Work Itself) 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานหรือท่ีเรียกวาปจจัยสุขอนามัย
หรือปจจัยในการธํารงรักษา เปนองคประกอบซ่ึงเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางานของ
บุคคล ประกอบดวย 

1.  คาจางเงินเดือน (Salary) 
2.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) 
3.  รูปแบบการบังคับบัญชา (Supervision) 
4.  นโยบายการบริหารงานของบริษัท (Company Policy 

and Administration) 
5.  สภาพการทํางาน (Working Condition 

Herzberg ใหความเห็นวาปจจัยสุขอนามัยไมไดเปนตัวจูงใจบุคคลในการ
ทํางานการท่ี  จะจูงใจบุคคลใหทํางานตามท่ีองคการตองการน้ันเขาเสนอวาใหใชปจจัยจูงใจซ่ึง
กอใหเกิดความพึงพอใจการทํางานมาเปนตัวจูงใจเนื่องจากวาปจจัยจูงใจประกอบดวยคุณลักษณะท่ี
สําคัญสําหรับการเจริญกาวหนาของบุคคลจึงใชจูงใจไดดีกวา  

2.3.2.4  Alderfer’s ERG Theory 
Alderfer (1972: 6-13) ไดนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow 

มาปรับปรุงใหมและนําเสนอโดยใชช่ือวาทฤษฎี ERG ซ่ึงจําแนกความตองการของบุคคลออกเปน  3 
ระดับ คือ 

1.  ความตองการในการดํารงชีพ (Existence Needs) เปน
ความตองการข้ันพื้นฐานเพ่ือ  การดํารงชีพไดแกความตองการทางกายภาพและความตองการความ
ม่ันคงปลอดภัย 
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 2.  ความตองการดานสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) 
เปนความตองการที่จะมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นซ่ึงตรงกับความตองการทางสังคมและความ
ตองการการยอมรับนับถือของ Maslow 

3.  ความตองการที่จะเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปน
ความตองการภายในของบุคคลท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาตนเอง จัดเปนความตองการสูงสุดของ
มนุษยท่ีตองการไดรับการยกยองและตองการความสําเร็จในชีวิต 

2.3.2.5  McClelland’s Achievement Motivation Theory 
Riggio (1990: 160-161) ไดกลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 3 อยาง

ท่ีเปนแรงจูงใจหลักในการทํางานซ่ึง David McClelland ไดเสนอไววาประกอบดวย 
1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement – 

nAch) เปนความปรารถนาท่ีจะทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหประสบความสําเร็จตามมาตรฐานดวยความ
พยายามและความรับผิดชอบ ของตนเองอันจะกอใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองตามมา 

2.  ความตองการอํานาจ (Need for Power – nPow) เปน
ความตองการที่จะมีอํานาจ เหนือบุคคลอ่ืนเพื่อใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติตามท่ีเราตองการ 

3.  ความตองการความสัมพันธ (Need for Affiliation – 
nAff) เปนความตองการ ท่ีจะมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอ่ืน 

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541: 108) จากความตองการทั้ง 3 แบบ ความ
ตองการความสําเร็จนับวามีบทบาทสําคัญในความคิดของ McClelland เขามองวาหากบุคคลตองการ
ความสําเร็จเขาจะพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุความสําเร็จตามท่ีตองการอนัจะ
สนองความตองการของเขาโดยเขาจะมุงไปท่ีตัวงานไมใชผลตอบแทนท่ีจับตองได และเม่ืองาน
สําเร็จ เขาก็จะพึงพอใจในความสําเร็จนั้น สวนรางวัลท่ีไดรับ เชน เงิน จัดเปนผลพลอยไดท่ีตามมา 

2.3.2.6  Goal Setting Theory 
Locke and Latham (1984: 1-19) ไดเสนอทฤษฎีการตั้งเปาหมายโดยมี

ความเชื่อวาการต้ังเปาหมายจะชวยใหบุคคลรูถึงความตองการที่แทจริงขององคการและของตนเอง
ซ่ึงจะกระตุนใหเกิดความพยายามมากข้ึนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายโดยหลักในการ
ต้ังเปาหมายท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ประกอบดวย 

1.  ความเฉพาะเจาะจงของเปาหมาย (Specificity) โดย
เปาหมายตองมีความชัดเจน มีขอบเขตท่ีแนชัด  มีความเปนรูปธรรม  สามารถวัดและประเมินผลได
ซ่ึงการบริหารตามวัตถุประสงค (Management by Objectives – MBO) จะสอดคลองกับหลักการใน
ขอนี้เนื่องจากการบริหาร  ตามวัตถุประสงคตองใชการกําหนดเปาหมายท่ีแนชัดรวมกันระหวาง
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ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาและมีการประเมินผลรวมกันตามเกณฑท่ีไดกําหนดไวเม่ืองาน
ส้ินสุด 

2.  ความยากของเปาหมาย (Difficulty) เปาหมายท่ียากจะ
กอใหเกิดความทาทาย    แกผูปฏิบัติงานมากกวาเปาหมายท่ีงาย  แตเปาหมายนั้นก็ตองเปนท่ียอมรับ
ของผูปฏิบัติงานดวย    เพราะถึงเปาหมายจะยากแตหากผูปฏิบัติงานยอมรับก็จะกอใหเกิดความ
พยายามท่ีจะทําใหงานน้ันสําเร็จใหได  โดยเร่ิมแรกองคการอาจต้ังเปาหมายท่ีงายกอนแลวคอยปรับ
ใหยากข้ึนโดยไดรับความเห็นชอบจากผูปฏิบัติงาน และเปาหมายน้ันก็ตองไมยากเกินกวาท่ี
ผูปฏิบัติงานจะทําได 

3.  การยอมรับในเปาหมาย (Acceptance) การท่ีจะให
เปาหมายเปนท่ียอมรับไดนั้นองคการตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตั้งเปาเหมาย
ดวย ซ่ึงจะกอใหเกิดความรูสึกเปนเจาของและเปนความผูกพันท่ีผูต้ังเปาหมายจะตองพยายาม
ปฏิบัติงานใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

2.3.2.7  Expectancy Theory 
Graham and Bennett (1998: 68) ไดนําเสนอทฤษฎีความคาดหวังของ 

Vroom ไวดังนี้ 
 1.  ฝายจัดการควรทําความเขาใจกับผูปฏิบัติงานใหแนชัด

ถึงส่ิงท่ีองคการตองการ  จากการปฏิบัติงาน 
2.  ควรมีการชี้แจงใหผูปฏิบัติงานทราบถึงรางวัลท่ีจะไดรับ

จากปฏิบัติงาน 
3.  รางวัลท่ีใหตองสามารถตอบสนองความตองการของ

ผูปฏิบัติงานได 
4.  ระบบการใหรางวัลท่ีซับซอนเกินไปจะไมสามารถสราง

แรงจูงใจใหแกผูปฏิบัติงานได 
Robbins and Coulter (2001: 438-439) ไดนําเสนอทฤษฎีความคาดหวัง

ของ Victor H. Vroom วามีแนวคิดพื้นฐานท่ีวาคนเราทุกคนมีความคาดหวังในผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึน
อันเนื่องมาจากการกระทําของตนเองโดยมีปจจัยท่ีเกี่ยวของในกระบวนการจูงใจ 3 ปจจัย คือ 

1.  ความคาดหวัง (Expectancy) คือความเปนไปไดท่ีจะ
ทํางานใหสําเร็จหากบุคคลไดใชความพยายามท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี  
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2.  เคร่ืองมือท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมาย (Instrumentality) คือ
ผลของการปฏิบัติงาน  ท่ีจะนําไปสูผลลัพธดังกลาวอาจเปนผลตอบแทน  รางวัล  การเล่ือนตําแหนง  
เปนตน 

3. คุณคาหรือความดึงดูดใจของรางวัล (Valence or 
Attractiveness of Reward) คือการใหความสําคัญกับผลลัพธหรือรางวัลท่ีไดจากผลการปฏิบัติงานซ่ึง
แตละคนจะใหความสําคัญแตกตางกันโดยท่ีคุณคาในท่ีนี้จะเกี่ยวของกับเปาหมายและความตองการ
ของแตละบุคคลดวย 

2.3.2.8  Equity Theory 
Miner (1992: 67-70) ไดกลาวถึงทฤษฎีความเสมอภาคของ Stacy Adams 

วามีรากฐาน   มาจากเร่ืองการแลกเปล่ียนระหวางลูกจางกับนายจางโดยลูกจางจะทุมเทความสามารถ
ในการทํางาน (Inputs) ใหกับองคการเพื่อแลกเปล่ียนกับผลตอบแทน (Outcomes) บางอยางจาก
องคการ  หากการทุมเทความพยายามในการทํางานไมคุมคากับผลตอบแทนท่ีไดรับลูกจางจะเกิด
ความรูสึกไมเสมอภาคโดยท่ีลูกจางจะเปรียบเทียบการทํางานของตนเองกับของผูอ่ืนซ่ึงอาจจะเปน
เพื่อนรวมงาน  ญาติ  หรือเพื่อนรวมสายอาชีพ  และเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีตนเองไดรับกับ
ผลตอบแทนท่ีผูอ่ืนไดรับ  หากพบวา  การทุมเทความสามารถในการทํางานกับผลตอบแทนท่ีไดรับ
ของตนเองและของผูอ่ืนเทาเทียมกัน ก็จะเกิดความรูสึกเสมอภาค  แตหากเปรียบเทียบแลวพบวาไม
เทาเทียมกันก็จะมีความรูสึกไมเสมอภาคเกิดข้ึนซ่ึงหากตนเองไดรับผลตอบแทนนอยกวาในขณะท่ี
ใชความสามารถในการทํางานเทากัน  ก็ยอมสงผลตอพฤติกรรมท่ีจะตามมา เชน ลูกจางอาจจะให
ความสําคัญกับการทํางานนอยลงไมคอยสนใจทํางานบางคนอาจขอโยกยายงานหรืออาจถึงข้ัน
ลาออกซ่ึงส่ิงเหลานี้จะกอใหเกิดผลเสียตอองคการได ดังนั้นองคการจึงตองจัดใหมีระบบการให
ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรมเพ่ือสราง ความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงานเพื่อใหเขาทํางานได
อยางเต็มความสามารถและดวยความเต็มใจซ่ึงจะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 

2.3.2.9  Reinforcement Theory 
 Robbins and Coulter (2001: 432-433) กลาวถึงทฤษฎีการเสริมแรงของ 

B.F. Skinner   ซ่ึงช้ีวาพฤติกรรมคือส่ิงเสริมแรงหรือตัวเสริมแรง (Reinfoecers) ซ่ึงเปนผลมาจาก
สภาพแวดลอมภายนอกและปจจัยท่ีเปนตัวควบคุม  โดยทฤษฎีนี้จะไมไดใหความสําคัญกับปจจัย
อ่ืนๆ เชน เปาหมาย ความคาดหวัง และความตองการ หลักการสําคัญของทฤษฎีนี้แบงเปน 2 
แนวทาง คือ 

 1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนาท่ีบุคคลแสดงออกจะเกิดข้ึนซํ้าอีกเม่ือมีการเสริมแรงทางบวกใหบุคคล
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ไดรับรูวาพฤติกรรมท่ีทํานั้นเปนส่ิงท่ีดี การเสริมแรงทางบวกจากองคการ เชน คํายกยองชมเชย การ
ใหรางวัล การเล่ือนตําแหนง  เปนตน 

2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) เปน
วิธีการลดพฤติกรรม ท่ีไมพึงปรารถนาของบุคคลเพ่ือไมใหเกิดพฤติกรรมนั้นซํ้าอีกโดยการเสริมแรง
ทางลบ เชน การลงโทษ    Skinner คอนขางใหความสําคัญกับการเสริมแรงทางบวกมากกวา
เนื่องจากวามันจะทําใหเกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคตอเนื่องระยะยาว  แตหากใชการเสริมแรงทาง
ลบจะลดพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคไดในชวงส้ันๆ เทานั้น เหตุนี้องคการตางๆ จึงควรใชการ
เสริมแรงทางบวกในการบริหารจัดการเพ่ือใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการทํางานซ่ึงการไดรับส่ิงดี 
ๆ ก็ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจและกลายเปนความผูกพันตอองคการไดในท่ีสุด 

2.3.2.10  Social Exchange theory 
Moreland, Levine and Cini (1993: 109-111) ไดเสนอแนวคิดหลักของ

ทฤษฎีนี้วา  การแลกเปล่ียนระหวางบุคคลกับบุคคลหรือบุคคลกับกลุมโดยบุคคลจะตัดสินคุณคา
ของความสัมพันธ ท่ีตนมีกับฝายตรงขามดวยการเปรียบเทียบตนทุนท่ีตองลงทุนลงแรงกับ
ผลตอบแทนท่ีจะไดรับซ่ึงหากผลตอบแทนท่ีไดรับสูงกวาตนทุนท่ีลงทุนลงแรงไป  ความสัมพันธ
และการแลกเปล่ียนระหวางบุคคล กับบุคคลหรือบุคคลกับกลุมก็จะเกิดข้ึนหรือดําเนินตอไป  โดย
ปกติแลวบุคคลมักจะเลือกแลกเปล่ียน กับคนหรือกลุมคนท่ีใหผลประโยชนตอบแทนสูงกวาท่ีตน
ไดรับในปจจุบัน  จากแนวคิดหลักของทฤษฎีนี้ องคการสามารถนําหลักการดังกลาวมาประยุกตใช
ในการบริหารจัดการไดโดยการเสนอผลตอบแทน  ท่ีเหมาะสมแกผูปฏิบัติงานใหคุมคากับการ
ลงทุนเพื่อองคการทั้งทางดานรางกายและสติปญญาซ่ึงจะชวยใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและ
ความรูสึกผูกพันกับองคการ 

นอกจากทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษยและการจูงใจแบบ
ตางๆ ท่ีกลาวมาแลว ยังไดมี ผูกลาวถึงองคประกอบท่ีจูงใจใหคนทํางานไวดังนี้ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 75-78) ไดเสนอองคประกอบท่ีจูงใจให
คนทํางาน 11 ขอ ดังนี้ 

1.  งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถซ่ึงจะเปดโอกาสให
คนไดใชความสามารถ  ของเขาอยางเต็มท่ีแตตองคํานึงถึงความสามารถ ความถนัด และทักษะของ
แตละคนดวย 

2.  การมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดแนวทางการ
ทํางานเองซ่ึงจะทําใหพนักงาน  มีความรูสึกผูกพันและอยากจะทํางานนั้นใหสําเร็จมากข้ึน 
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3.  การใหการยกยองชมเชยหรือบางกรณีอาจใหในรูปสิทธิ
พิเศษ เชน ท่ีจอดรถหองพักพิเศษ 

4.  การมอบหมายความรับผิดชอบก็เปนวิธีจูงใจวิธีหนึ่งใน
การที่จะทําใหพนักงานปฏิบัติงาน ไดเต็มท่ีมากยิ่งข้ึน 

5 .  ความม่ันคงและปลอดภัย  การใหความม่ันใจแก
พนักงานวาจะไมประสบส่ิงท่ี ไมพึงปรารถนา เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนงงาน การถูก
ลดตําแหนง การสูญเสียรายได จะชวยขจัดความกลัวและสรางความรูสึกม่ันคงปลอดภัยใหกับ
ผูปฏิบัติงานได 

6.  ความอิสระในการทํางานจะชวยเพิ่มแรงจูงใจและ
กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

7.  การพัฒนาบุคคลโดยการฝกอบรม การจัดดูงานนอก
สถานท่ี การหมุนเวียนงานและการสรางประสบการณในการทํางานดานตางๆ 

8.  โอกาสในการเจริญกาวหนา การมีโอกาสเจริญกาวหนา
ในหนาท่ีการงานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน 

9.  ผลตอบแทนในการทํางาน ระบบการจายผลตอบแทนที่
ดีจะจูงใจใหคนทํางานมากข้ึน 

10.  สภาพการทํางานท่ีดี การจัดองคประกอบการทํางานท่ี
ดีไมวาเปนดานกายภาพ ดานจิตใจ หรือสภาพแวดลอมในการทํางานจะมีผลตอการสรางแรงจูงใจใน
การทํางานอยางมาก 

11.  การแขงขันจะกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและ
ความมานะพยายามในการทํางาน   มากข้ึนเพื่อใหไดรับการยกยองชมเชยหรือไดรับรางวัล 

 
สรุปแนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ 
จากแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของนักวิชาการหลายๆทาน พบวาทฤษฎีแตละกลุมจะ

กลาวถึง   ความตองการของบุคคลากรและวิธีการจูงใจเพ่ือนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ
โดยมีการใชแรงจูงใจเขามามีสวนรวมเพื่อใหเปนไปตามความตองการ ซ่ึงความตองการขั้นพื้นฐาน
ของบุคคลากรอาจอยูในรูปแบบตางๆ ไมวาจะเปนตัวเงิน สวัสดิการ โบนัส และสิทธิประโยชนใน
รูปแบบตางๆ ท่ีบุคลากรควรไดรับ ซ่ึงเม่ือบุคลากรมีความตองการขั้นพื้นฐานก็ควรไดรับการ
ตอบสนองอยางเต็มท่ี เพื่อจะนําไปสูความตองการในข้ันสูงท่ีควรไดรับการตอบสนองในลําดับ
ตอไป โดยอาจออกมา  ในรูปของ ช่ือเสียง  การยกยอง การยอมรับจากผูบริหาร ผูบังคับบัญชาและ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 33 

เพื่อนรวมงาน รวมไปถึงการเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคการ  
มีอํานาจในการตัดสินใจ มีการมอบหมายงานท่ีหลากหลาย และทาทายใหบุคลากรรับผิดชอบ มีการ
สงเสริมเพื่อใหเกิดการพัฒนาองคความรูในดานตางๆ อยางเทาเทียมกัน มีการสรางบรรยากาศการ
ทํางานท่ีดี ในดาน ผลตอบแทน ตาง ๆ องคการควรใชหลักความเสมอภาค เปนธรรมและพอเพียง   
ซ่ึงจะสรางความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงาน และสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นๆและ
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ    

 
 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 

2.4.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
Strauss and Sayless (1960) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึก

พอใจ ในงานท่ีทํา และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะ
รูสึกพอใจในงานท่ีทํา ก็ตอเม่ืองานนั้นไดประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุ ดานจิตใจ และ
สามารถตอบสนองตอความตองการพื้นฐานของบุคคลได 

Beach (1967) มีความเห็นวา ความพึงพอใจในงาน คือ สวนหน่ึงของขวัญในการ
ทํางาน   เปนอิทธิพลเนื่องมาจากโครงสราง ลักษณะของผูปฏิบัติงานแตละคน ซ่ึงความพึงพอใจของ
บุคคลมักไดรับจากงานของเขาเอง ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา หนวยงาน และสภาพแวดลอมในท่ี
ทํางาน 

Fincham and Rhodes (1988: 90) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา คือ
ความรูสึกเกี่ยวกับงานโดยท่ีนักพฤติกรรมศาสตรไดแบงความรูสึกเกี่ยวกับงานออกเปน 2 กลุม คือ 

 1.  ความพึงพอใจในภาพรวมของงาน (Global Job Satisfaction) เปน
ความรูสึกโดยรวม ของบุคคลท่ีมีตองาน 

2.  ความพึงพอใจในบางดานของงาน (Facet Job Satisfaction) เชน
ผูปฏิบัติงานอาจจะไมพอใจในตัวผูบังคับบัญชาแตมีความพึงพอใจในเพื่อนรวมงานและคาจาง
เงินเดือน 

Organ (1991: 364) มีความเห็นวา ความพึงพอใจในการทํางาน จะมีผลตอพฤติกรรม                      
การลาออกจากงานการขาดงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งความพึงพอใจจากการท่ีรับรูวาไดรับความ
ยุติธรรม ในการทํางาน จะกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อันประกอบไปดวย
พฤติกรรมความชวยเหลือเอ้ือเฟอเผ่ือแผ เกรงใจ สุภาพออนนอม อุตสาหะ อดทนอดกล้ัน มีความ
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รับผิดชอบ  ในความรวมมือ สนใจในการเขารวมดําเนินงานของสังกัด มีความรูสึกตองการพัฒนา
องคการ พรอมท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะท่ีเหมาะสมตอองคการ ตลอดจนปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ขององคการ  

Riggio (1990: 1855-186) กลาววาความพึงพอใจในงานประกอบดวยความรูสึกท้ังใน
แงบวกและแงลบ รวมถึงทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองาน โดยมีแนวทางที่ใชศึกษาแนวคิดของความพึง
พอใจ  ในงาน  2 แนวทาง คือ 

1.  แนวทางโดยรวม (Global Approach) ใชพิจารณาความพึงพอใจ
โดยรวมท่ีมีตองาน 

2.  แนวทางเฉพาะดาน (Facet Approach) ใชพิจารณาองคประกอบยอย
แตละดานท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ไดแก คาจาง ลักษณะงาน สภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชา 
นโยบาย กระบวนการทํางานขององคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และโอกาสในการ
เจริญกาวหนา 

Steers (19911: 79-80) ไดใหคําจํากัดความของ ความพึงพอใจในงานไว  2  ลักษณะ 
คือ 

1.  ความพึงพอใจในงาน คือ การตอบสนองทางอารมณท่ีมีตองานท่ีทํา 
2.  ความพึงพอใจในงาน คือ การเปรียบเทียบส่ิงท่ีบุคคลตองการหรือ

คาดหวังจากงานกับส่ิงท่ีบุคคลไดรับ หากส่ิงท่ีบุคคลไดรับนั้นตรงหรือมากกวาท่ีคาดหวังไวบุคคล
จะเกิดความพอใจในงาน    แตหากส่ิงท่ีบุคคลไดรับนอยกวาท่ีคาดหวังไวก็จะกอใหเกิดความไม
พอใจในงาน และอาจเปนสาเหตุ ใหเกิดการเปล่ียนงานได 

Miner (1992: 116) กลาววา ความพึงพอใจในงานก็มีความหมายเหมือนกับทัศนคติตอ
งาน   คือเปนแนวโนมของความรูสึกพอใจยินดีเม่ือบุคคลคิดถึงงานของเขา นอกจากนี้ความพึงพอใจ
ในงาน   ยังรวมถึงการเปรียบเทียบระหวางส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากการทํางานกับส่ิงท่ีบุคคลคาดหวัง
จากงานของเขา หากส่ิงท่ีไดรับตรงกับส่ิงท่ีคาดหวังบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจ 

สมยศ นาวีการ (2538) ใหความเห็นวา ความพอใจในงาน คือ ความรูสึกท่ีดีโดย
สวนรวม  ของคนตองานของพวกเขา เม่ือเราพูดวาคนมีความพอใจในงานสูง โดยท่ัวไปจะ
หมายความวา คนชอบและใหคุณคากับงานของพวกเขาสูง และมีความรูสึกท่ีดีตองานของพวกเขา 

เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 100) ใหความหมายของความพอใจใน
งานวา   เปนภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกซ่ึงเกิดข้ึนเนื่องจากการ
ประเมินประสบการณในงานของคนๆหนึ่งอยางไรก็ตามความรูสึกชอบงานของคนๆหน่ึงจะข้ึนอยู
กับ วางานนั้นไดทําใหบุคคลผูนั้นไดรับการตอบสนองความตองการท้ังทางดานรางกายและจิตใจ                           
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ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหมีชีวิตอยูรอดหรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวย ส่ิงท่ีขาดหายไประหวาง
งานท่ีเสนอใหทํากับส่ิงท่ีคาดหวังวาจะไดรับจะเปนรากฐานแหงความพอใจและความไมพอใจได 

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541: 133) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปน
ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานซ่ึงเกี่ยวกับงาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 125) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนที่นาพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ
มุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ซ่ึงส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ทํางานรวมท้ังการสงผล ตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ  

 
2.4.2  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
Gilmer et al. (1967: 279-283) ไดศึกษาถึงองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจ                           

ในการปฏิบัติงานของบุคคลพบวาองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอยู                         
10 ประการ คือ 

1.  ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงและปลอดภัยใน
การทํางานการไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 

2.  โอกาสเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Opportunity for 
Advancement) 

3.  องคการและการบริหารจัดการ (Company and Management) 
4.  คาจาง (Wages)  
5.  ลักษณะงาน (Intrinsic Aspects of the Job) มีความสัมพันธกับความรู

ความสามารถ ของผูปฏิบัติงาน การท่ีไดทํางานท่ีตรงตามความตองการและความสามารถจะทําให
เกิดความพึงพอใจในงาน 

6.  การนิเทศงาน (Supervision) ตอความพอใจหรือไมพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน การนิเทศงาน ท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งของการยายงานหรือการลาออก 

7.  สังคมในการทํางาน (Social Aspects of the Job) หากผูปฏิบัติงาน
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงาน 

8 .   การติดตอส่ือสาร  (Communication) การส่ือสารท่ีดีจะชวยให
กระบวนการทํางานราบร่ืน  และจะทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจในความสําเร็จของงานอันเกิดจากการ
ใชการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือม 
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9.  สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน ซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจ 

10 .   ผลตอบแทนต างๆ  (Benefits) เชน  เ งินบํา เหน็จ บํ านาญ  ค า
รักษาพยาบาลสวัสดิการตาง ๆ 

Chester I. Barnard (1972) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจ ซ่ึงหนวยงาน หรือผูบริหารหนวยงาน
สามารถนําไปใชเปนเครื่องกระตุนบุคคล ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไวหลายประการ 
คือ 

1.  ส่ิงจูงใจซ่ึงเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายท่ีใหแกผู
ปฎิบัติงานเปนการ ตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวอยาง
ดี 

2.  ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนส่ิงจูงใจท่ีสําคัญ
ในการชวยเหลือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเปน
โอกาสนี้บุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอ่ืน เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมี
อํานาจ เปนตน 

3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ไดแก สถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงานส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตางๆ ซ่ึง
เปนส่ิงสําคัญ อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนส่ิงจูงใจซ่ึงอยูระหวางความมีอํานาจ
ท่ีสุดกับความทอแทท่ีสุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนอง
ความตองการของบุคคลใน ดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน การไดมี
โอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ืน รวมท้ังการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับ
ผูรวมงานในหนวยงาน ซ่ึงถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจ
ทํางานอยูในหนวยงาน 

6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล 
หมายถึงการปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแตละ
คน มีความสามารถแตกตางกัน 

7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาส
ใหบุคลากรรูสึก   มีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกัน
ในหมูผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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8.  สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือความ
ม่ันคง  ทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความม่ันคงในการทํางาน  

Wexley and Yuki (1977: 110-114) ไดสรุปตัวช้ีวัดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานไว 
ดังนี้ 

1.  ความพึงพอใจในตัวงาน ประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะท่ี
ใชในการทํางาน (Skill Variety) ความเฉพาะเจาะจงของงาน(Task Identity)ความสําคัญของงาน
(Task Significance)ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับงาน (Feedback 
from the Job Itself)  

2.  ความพึงพอใจในผลตอบแทน  ซ่ึงหลักการใหผลตอบแทนแก
ผูปฏิบัติงานนั้นควรยึดหลักวาคาตอบแทนท่ีใหตองเพียงพอตอการดํารงชีวิต ตองมีความเปนธรรม 
และครอบคลุมความตองการ   ดานกายภาพของบุคคล 

3.  ความพึงพอใจในการบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาท่ีใจกวาง คอยให
ความชวยเหลือ และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจจะสรางความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน
ไดมากกวา 

4.  โอกาสในการเจริญกาวหนา (Promotional Opportunities) 
5.  การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) หมายความถึง ความสามารถ

ของผูบังคับบัญชา    ท้ังในดานเทคนิคและดานการบริหารรวมถึงความเอาใจใสและความมีน้ําใจตอ
ผูใตบังคับบัญชา 

6.  เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ตองชวยเหลือเกื้อกูลกัน เปนมิตร และมี
ความสามารถ  ในการทํางาน  

Steers (1991: 80) ไดเสนอมิติของความพึงพอใจในงานไว ดังนี้ 
1.  ตัวงาน (Work Itself) ตองมีความนาสนใจ เปดโอกาสใหไดเรียนรู ได

รับผิดชอบ 
2.  คาจาง (Pay) ตองเพียงพอ เปนธรรม และครอบคลุมการใชจายเพื่อ

ตอบสนอง  ความตองการทางกายภาพได  
Charles R Milton (1981) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1.  ลักษณะงาน หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลกของ

งาน โอกาสที่จะเรียนรูงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ และงานท่ีไดใชความรู 
ความสามารถ 
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2.  เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินท่ีไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทา
เทียมกันของรายได วิธีการจายเงิน 

3.  การเล่ือนตําแหนงการงาน หมายถึง โอกาสในการเล่ือนข้ัน เล่ือน
ตําแหนง  ความยุติธรรมในการเล่ือนตําแหนง 

4.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน   การวิพากษการทํางาน ความเช่ือถือในผลงาน 

5.  ผลประโยชน หมายถึง บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด 
เปนตน 

6.  สภาพการทํางาน หมายถึง ช่ัวโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุ
อุปกรณ บรรยากาศในการทํางาน สถานท่ีต้ัง ส่ิงอํานวยความสะดวกทางกาย 

7.  การนิเทศงาน หมายถึง เทคนิควิธีการของนิเทศ ความมีมนษุยสัมพันธ
ในการนิเทศงาน และทักษะทางบริหารของผูนิเทศ 

8.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เชน การยกยองนับถือ การชวยเหลือ
และความมีไมตรี   ท่ีดีตอกัน 

9.  การบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารงาน 
Cherrington (1994: 285-289) ไดนําเสนอปจจัยหลักท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน

งาน     ซ่ึงประกอบดวย 
1.  คุณลักษณะของงาน (Characteristics of Jobs) ไดแก 

1.1  ความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ (Role 
Clarity) 

1.2  ขอบเขตของงาน (Job Scope) ไดแก ความหลากหลาย
ของงาน (Variety) การมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

1.3  รางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน (Intrinsic Rewards) 
ไดแก การประสบความสําเร็จ (Achievement) การยอมรับนับถือ (Recognition) และโอกาสในการ
เจริญกาวหนา (Opportunity for Personal Growth) 

2.  คุณลักษณะองคการ (Characteristics of Organizations) ไดแก 
2.1  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision Making 

Authority) 
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2.2  ระดับตําแหนง (Job Level) จากการศึกษาวิจัยพบวา
บุคคลท่ีอยูในตําแหนงสูง    จะมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูปฏิบัติงานระดับลาง เนื่องจาก
คาตอบแทนสูงกวา งานมีความหลากหลายและทาทายมากกวา อีกท้ังสภาพแวดลอมการทํางานก็
ดีกวาดวย 

3.  คุณลักษณะสวนบุคคล (Characteristics of Person) ไดแก อายุ 
การศึกษา อาชีพ  

 
 สรุปความพึงพอใจในงาน  
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก                       

ซ่ึงองคการท่ีตองการสรางความพึงพอใจในงานใหกับบุคลากรผูปฏิบั ติงาน  ควรจะจัด
สภาพแวดลอม  ในการทํางานใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชา  กับผูใตบังคับบัญชา หรือระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน  มีการการเปดโอกาสให
บุคลากรผูปฏิบัติงาน    ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน มีการจัดหาวัสดุอุปกรณ ส่ิง
อํานวยความสะดวกตางๆ รวมท้ังมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใชกับหนวยงาน หรือ
องคกรใหเหมาะสมเพื่อชวย ในการทํางาน ใหมีความหลากหลาย ตรงกับความรูสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน ในสวนของการจายคาจางหรือผลตอบแทนองคการหรือหนวยงานควรพิจารณา 
ปรับปรุงใหเหมาะสมกับความสามารถ ของบุคลากรผูปฏิบัติงาน โดยหลักการจายคาจางตอบแทน
ควรยึดหลักความเปนธรรม เสมอภาค ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานและสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติขององคการตลอดไป       

 
 

2.5  แนวคิดเกี่ยวกับส่ิงจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ส่ิงจูงใจเปนส่ิงท่ีสําคัญในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปามหมายท่ีองคการ

กําหนดไว ซ่ึงหากองคการสามารถนําส่ิงจูงใจในดานตางๆมาใชใหตรงกับความตองการของ
บุคลากรยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร และไดมีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงองคประกอบตางๆท่ีเกี่ยวกับส่ิงจูงใจตางๆ ดังนี้ 

กิลเมอร (Gilmer,1967,pp.380-384) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบท่ีกอใหเกิด                           
ความพึงพอใจในการทํางานวาข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ดังนี้ 

1. ความม่ันคงปลอดภัยไดแกความม่ันคงในการทํางานไดรับความเปน
ธรรม   จากผูบังคับบัญชา 
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2.  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.  การจัดการไดแก ความพอใจตอสถานท่ีท่ีปฏิบัติงานอยูรวมท้ังการ
ดําเนินงานในหนวยงานนั้น 

4.  คาจางและคาตอบแทน ไดแก จํานวนเงินรายไดประจําท่ีไดรับ และ 
รายไดท่ีจายตอบแทนพิเศษท่ีหนวงานใหแกผูปฏิบัติงาน 

5.  ลักษณะงานท่ีทํา ไดแก การทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ 
6.  การนิเทศงาน หรือ การฝกอบรม ไดแก การใหโอกาสในการแสวงหา

ความรูเพิ่มเติม     โดยการศึกษาตอ การฝกอบรม การดูงาน 
7.  การติดตอส่ือสาร ไดแก การติดตอสัมพันธกันท้ังภายในและภายนอก

หนวยงาน 
8.  สภาพการทํางาน ไดแก สภาพส่ิงแวดลอมใสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะกับ

การปฏิบัติงาน 
9. ลักษณะทางสังคม ไดแก ความรูสึกพึงพอใจท่ีผูปฏิบัติงานไดทํางาน

รวมกับผูอ่ืนอยางมีความสข ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนตางๆ ไดแก คารักษาพยาบาล กองทุน

สํารองเล้ียงชีพ สวัสดิการดานอ่ืนๆ เปนตน 
บารนารด (Barnard,1986,pp.142-149) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจ (incentive) ท่ีหนวยงานใช                     

เปนเคร่ืองกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 
1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน หรือ ส่ิงของหรือสภาวะทางกายภาพท่ี

ใหแกผูปฏิบัติงาน  เปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน 
2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก โอกาสท่ี

ผูปฏิบัติงานจะไดรับแตกตางไปจากบุคคลอ่ืน เชน ไดรับเกียรติ โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง โอกาสที่จะ
ไดรับตําแหนงสูงข้ึนกวาเดิม ซ่ึงโอกาสดังกลาวจะมีความหมายตอบุคลากรทุกคน ดังนั้น ผูบริหาร
ควรกําหนดหลักเกณฑ   ท่ีแนนอนเกี่ยวกับโอกาสพิเศษดังกลาว เพื่อจะใหบุคลากรในองคการรู
อยางท่ัวถึงทุกคนซ่ึงจะกอใหเกิดความพยายามท่ีจะทํางานดวยความขยันและความต้ังใจเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพอยางแทจริง 

3. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพอันเปนท่ีพึงปรารถนา ไดแก การ
ปรับปรุงสภาพแวดลอมเกี่ยวกับการทํางานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในสํานักงาน วัสดุอปุกรณตางๆ ใหอยู
ในสภาพ  ท่ีพอใจของทุกคน 
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4. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ีมี
อํานาจมากคือการท่ีหนวยงานเปดโอกาสใหบุคคลไดสนองอุดมคติหรืออุดมการณของตนเอง เชน 
ความภาคภูมิท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจท่ีไดทํางานอยางเต็มท่ีฯลฯ ซ่ึงผูบริหารท่ีดีควรจะให
อิสระแกบุคลากรใหไดทํางานอยางสุดฝมือเพื่อใหไดผลงานดีเปนท่ียกยองของบุคคลอ่ืนเพื่อท่ีบุคคล
นั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุข มีความพอใจ 

5. ส่ิงจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคม
กันเองในหมูบุคลากรในองคการ ถาหนวยงานใดมีการแบงพรรคแบงพวก คอยจับผิดซ่ึงกันและกัน 
ไมนับถือซ่ึงกันและกัน ไมมีน้ําใจซ่ึงกันและกันไมคบหากันฉันทมิตร องคการนั้นจะเปนองคการท่ี
นาเบ่ือดังนั้นผูบริหาร   ตองเขาไปกํากับดูแลแกไขมิใหเกิดสภาพดังกลาว 

6. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับสภาพการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงสภาพการ
ทํางานและวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากรในองคการรวมถึงตรงกับ
ทัศนคติของบุคลากรดวย  ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

7. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การ
เปดโอกาส  ใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและสวนรวมในงานทุกอยางท่ีจัดข้ึนใน
องคการเพื่อท่ีจะใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญในองคการ 

8.  ส่ิงจูงใจที่ เกี่ยวกับสภาพอยูรวมกันฉันท มิตร  หมายถึง  สภาพ
ความสัมพันธของบุคลการ   ในองคการมีความสัมพันธเปนอยางดี มีความเปนมิตร รูจักกันอยาง
กวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกันทํางาน องคการนั้นก็จะไดผล
ในดานประสิทธิภาพของบุคลากรทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามท่ีต้ังเปาหมายไว 

แวนเดอรเซล (Van Dersal,1968,pp.62-72) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ประกอบดวย  

1. นโยบายและการบริหารองคการ 
2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. เงินเดือน 
4. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 
5. สภาพการทํางาน 
6. ความสําเร็จในการทํางาน 
7. การยอมรับทางสังคม 
8. ลักษณะงาน 
9. ความรับผิดชอบ 
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10. โอกาสความกาวหนา 
ณัฐพล ขันธไชย (2526,หนา 11-12) ไดกําหนดแนวทางในการศึกษาขวัญกําลังใจใน

การทํางานโดยพิจารณาจากองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน โดยไดศึกษาเพิ่มเติมจาก
แนวคิด    ของ มอ และ เบอรน (Moore & Burns) วาตองประกอบดวยปจจัยตางๆ คือ  

1.  สภาพการปฏิบัติงาน 
2. ความเพียงพอของรายได 
3. ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน 
4. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
5. การติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
7. ความม่ันคงปลอดภัย 
8. การระบุตนเองวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
9. โอกาสความกาวหนา 
10. ความสามารถของผูรวมงาน 
11. ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม 
12. ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนกลุม 
13. ความเปนมิตรและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน 
15. สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
16. สภาพความพอใจในงาน 
17. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 
19. ความยุติธรรมในหนวยงาน 
20. สวัสดิการในหนวยงาน 

สมพงษ  เกษมสิน (2521,หนา 320-321) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีจะสรางส่ิงจูงใจ                           
ในการทํางานประกอบดวย 

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนเงิน (Financial incentive) เปนส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอ
ผูปฏิบัติงานโดยตรง   ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ  
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1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (direct incentive) เปนส่ิงจูงใจท่ีมีผล
โดยตรงตอผลผลิตหรือผลงานของผูปฏิบัติงาน เชน การจายคาจางท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการปฏิบัติงานสูง
กวามาตรฐานท่ีกําหนดไว 

1.2  ส่ิงจูงใจทางออม (indirect incentive) เปนส่ิงจูงใจท่ีมี
ผลในทางสนับสนุนหรือสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทํางานไดดีข้ึน เชน การจายบําเหน็จบํานาญ คา
รักษาพยาบาล ฯลฯ 

2.  ส่ิงจูงใจท่ีไมใชตัวเงิน (non-financial incentive) เปนส่ิงจูงใจท่ีสวน
ใหญมักจะตอบสนองตอความตองการดานจิตใจเชน การยกยองชมเชย การยอมรับวาเปนสวนหนึ่ง
ของหมูคณะโอกาสความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 

 
สรุปแนวคิดเก่ียวกับส่ิงจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จะเห็นไดวาส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                       

ในองคการเปนอยางมาก ซ่ึงผูปฏิบัติงานในองคการมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรเชนกัน ซ่ึงจากแนวคิดทฤษฏีตางท่ีไดกลาวมาขางตน                 
หากผูบริหารในองคการมุงเนนการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ก็จะตองดําเนินการในดาน
ตางๆ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรโดยจัดหาส่ิงตางๆเขามามีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน เชน มีการจัดหาสวัสดิการ สิทธิประโยชน อันพึงไดรับของบุคลากร การขึ้นเงินเดือน 
คาจาง การสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายงานท่ีปฏิบัติ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขา
มา มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ชวยลดระยะเวลาข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแรงกระตุนให
บุคลากรผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยาง                           
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพทําใหบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการตั้งไว 

 
เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
สุรพงษ เหมือนเผาพงษ (2540)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนในสถานีตํารวจ สังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลพบวา                        
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนในสถานีตํารวจสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลใน
ภาพรวม    มีประสิทธิภาพอยูในระดับสูง โดยพ้ืนฐานของการศึกษาของพนักงานสอบสวนและการ
ไดรับความรวมมือท้ังในสวนประชาชนและหนวยงานท่ีเกี่ยวของจะมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน   ของพนักงานสอบสวน นอกจากนี้ยังพบวา ปญหา และ อุปสรรคในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวนเกิดจากอัตรากําลังไมเพียงพอ สวัสดิการและอุปกรณเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน
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ไมเพียงพอ โดยเฉพาะบานพักและรถยนตสําหรับใชตรวจสถานที่เกิดเหตุและโอกาสถูกลงทัณฑ
ทางวินัยหรือ  ถูกฟองรองทางคดี เนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ี 

ศิระวิทย  คล่ีสุวรรณ (2539) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน ของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยสายธุรการพบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานมีท้ังปจจัยภายในตัวบุคคลและปจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวของกับการทํางานโดยปจจัยภายใน
ตัวบุคคลประกอบดวยความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารสํานักงาน ความรูเกี่ยวกับการดเนินงานดาน 
สารบรรณ ขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในงาน ความคิดริเร่ิมสรางสรรค สวนปจจัยภายนอกท่ี
เกี่ยวของกับงานประกอบดวย การจําแนกตําแหนง การจัดระบบงาน การปรับปรุงงาน การกําหนด
รูปแบบสายงานในหนวยงาน การพัฒนาบุคลากร 

ประดิษฐ  สุคนธสวัสดิ์ (2536) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน  ของคณะกรรมการสภาตําบลในการพัฒนาชนบท : ศึกษาเฉพาะกิ่งอําเภอลืออํานาจ 
จังหวัดอุบลราชธานี  โดยกลุมตัวอยางเปนกรรมการสภาตําบล จํานวน 158  คน ขาราชการ จํานวน 
30 คน และประชาชนในพื้นท่ีจํานวน 76 คน ซ่ึงผลวิจัยสรุปไดดังนี้ 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบลในการ
พัฒนาชนบทคือ ระดับการศึกษา รายได อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ี ความมีมนุษยสัมพันธ ความ
เขาใจ   ในบทบาทหนาท่ี การไดรับการฝกอบรม การประสานงานภายในตําบลของคณะกรรมการ
สภาตําบล 

ยุทธนา  มุงสมัคร (2539) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสาธารณะสุขระดับตําบล  ในจังหวัดชัยภูมิ โดยกลุมตัวอยางเปน
เจาหนาท่ีสาธารณะสุขระดับตําบลที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัยท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาแลว
ไมนอยกวา 2 ป  จํานวน  198 คน ซ่ึงผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานดานปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล
ไดแก อายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณในการทํางาน ระดับตําแหนง ลักษณะของตําแหนง
งานท่ีปฏิบัติ ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน  ไดแก นโยบายการบริหารงานของหนวยงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน สัมพันธภาพกับผูอ่ืนและเพื่อนรวมงาน ความสําเร็จในงาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ   ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานท่ีทํา โอกาสและความกาวหนาในหนาท่ีการ
งาน 

สมพงษ ขอมปรางค (2539) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีตํารวจภูธรจังหวัดศรีษะเกษ ผลการศึกษา
พบวา  ยศ  อายุ รายได ระยะเวลาในการปฎิบัติหนาท่ี ความสัมพันธระหวางผูรวมงานกับ
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ผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
หนาท่ีของพนักงานสอบสวนและเพื่อใหการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน ผูวิจัยไดเสนอแนะดังนี้  คือ จัดอบรมเพิ่มพูนความรูใหกับพนักงานสอบสวน เพิ่มจํานวน
บุคลากรใหเพียงพอ จัดหาวัสดุอุปกรณใหเพียงพอกับการใชงาน ใหความยุติธรรมในการปฏิบัติ
หนาท่ีแกพนักงานสอบสวน เชน   การโยกยายตําแหนง และ ควรกําหนดใหสามารถมีการเล่ือนไหล
ได 

วรจิตร  หนองแก (2540) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูล
ฐาน   ตามบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานในจังหวัดขอนแกน โดยศึกษาจากกลุม
ตัวอยางเปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานในจังหวัดขอนแกนท่ีปฏิบัติงานมาแลวไมนอย
กวา 1 ป จํานวน 400 คน ซ่ึงผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับระดับการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานของอาสาสมัคร
สาธารณสุขประจําหมูบาน ไดแก ประสบการณระยะเวลาการปฎิบัติงานในตําแหนง ทัศนคติตอ
บทบาท ความคาดหวังประโยชนการไดรับขาวสารทางดานสุขภาพ การสนับสนุนจากครอบครัว
และการสนับสนุนจากชุมชน 

สุรเชษฐ  มีไมตรีจิตต (2540) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสามารถในการ 
ปฎิบัติงานตามอํานาจหนาท่ีของกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล : กรณีศึกษาอําเภอเมือง 
จังหวัดขอนแกน  โดยศึกษากลุมตัวอยางจํานวน  98 คน  พบวา  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาท่ี คือ การไดรับการอบรม และการสนับสนุนจาก
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

สุชาดา  กาญจนนิมมาน (2541) ไดศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงบประมาณ พบวา 

1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตามความเห็นชอบของ
ขาราชการ   สํานักงบประมาณในภาพรวมอยูในระดับสูง 

2. ขาราชการท่ีมีความแตกตางกันในปจจัยสวนบุคคลดานเศรษฐกิจและ
สังคมมีความเห็น ไมแตกตางกันเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

3. ความเห็นเกี่ยวกับการไดรับการยกยองนับถือ ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานและมีโอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงาน สามารถอธิบายความแปร
ผันในเร่ืองความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดคอนขางตํ่า คือ รอยละ 24.96 
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จุฑารัตน  เอ้ืออํานวย (2542) ไดศึกษาการวิเคราะหประสิทธิภาพหนวยงานกระทรวง
ยุติธรรมเพ่ือการบริหารจัดการเชิงคุณภาพในยุคโลกาภิวัตน โดยกลุมตัวอยางเปนบุคลากรในศาล
ยุติธรรมและกระทรวงยุติธรรม จํานวน 16,817 คน ซ่ึงผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 

1. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของคนในองคการไดแก 
เพศชาย  มีประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับสูงมากกวาเพศหญิง อายุ กลุมบุคลากรท่ีมีอายุ
ระหวาง 51-60 ป  จะมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง 

2. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ พบวา องคการมีลักษณะเดน
ในเร่ือง   ความสานสัมพันธกันระหวางหนวยงานภายในสูงมาก โดยการทํางานมีลักษณะท่ีเนนกลุม
สูงกวา  เนนตัวบุคคล ใหความสําคัญกับเร่ืองงานมากจนลืมนึกถึงความสําคัญของคน เปดโอกาสให                           
คน สรางสรรค คิดคนและกระทําส่ิงแปลกใหมท่ีทาทาย แตมาตรการผลงานและระบบรางวัล                           
ท่ีตอบแทนใหกับคนทํางานยังไมชัดเจน เนื่องจากมีการใหความสําคัญกับเกณฑอ่ืนๆมากกวาผลงาน
และยังขาดเอกลักษณรวมขององคการ 

ขวัญใจ  มีทิพย (2543) ไดศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน : 
ศึกษาเฉพาะกรณี กองพันปฏิบัติการพิเศษ 1 (คอมแมนโด) กองทัพอากาศ  พบวา 

1. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปฏิบัติการพิเศษ กองพัน
ปฏิบัติการพิเศษ 1  (คอมแมนโด) กองทัพอากาศในภาพรวมอยูในระดับสูง 

2. ปจจัยจูงใจท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ปฏิบัติการพิเศษ ไดแก โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงานและผลประโยชนตอบแทนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปฏิบัติการพิเศษ 

ชลพรรษ ดีมา (2544) ไดศึกษาผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบล   ในจังหวัดขอนแกน กลุมตัวอยางเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
ขอนแกน   จํานวน 303 คน โดยศึกษาผลการปฏิบติงานของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล 
วาไดกระทําหรือไมไดกระทํา ตามบทบาทของตนภายใตโครงสรางหนาท่ีของสภาองคการบริหาร
สวนตําบล ระเบียบ ขอบังคับและแนวทางของทางราชการมากนอยเพียงใด ซ่ึงผลการวิจัยสรุปได 
ดังนี้ 

1. สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดขอนแกนมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูงและระดับตํ่าใกลเคียงกันคิดเปนรอยละ 37.5 และ 30.1 ตามลําดับ 

2. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนตําบลไดแก ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประสบการณการฝกอบรม ความสามารถรับรูและ
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ถายทอดขอมูลขาวสาร ความรู ความเขาใจบทบาท การรับรูสิทธิประโยชนของประชาชน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับประชาชน และการสนับสนุนทางสังคม 

สถิต  คําลาเล้ียง (2544) ไดศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของชางอากาศยาน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีกองบินทหารเรือ พบวา กลุมตัวอยางชางอากาศยานสวนใหญมียศจาเอก อายุ
ระหวาง    20-25 ป จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีระยะการปฏิบัติงานอยูระหวาง 0-5 ป                           
อัตราเงินเดือน  5,000-6,000 บาท สวนใหญไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมเปนระยะเวลา 0-5 สัปดาห                   
มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานนอย มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน   ในระดับปานกลาง ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของชาง
อากาศยาน   คือ ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน การไดรับการ
ฝกอบรม  ความพึงพอใจในปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

สุธิดา  พึ่งรักษา (25433) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการกอง
งาน  คนตางดาวกรมการจัดหางาน กลุมตัวอยาง ขาราชการกองงานคนตางดาวระดับ 1-7 จํานวน 78 
คน พบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการกองงานคนตางดาว กรมการ
จัดหางาน คือ เพศ ตําแหนง ตัวแปรดาน อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และ 
แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการกองงานคนตาง
ดาวกรมการจัดหางาน 

อดุลย  นิลทิรัง (2545) ไดศึกษาประสิทธิภาพการดําเนินงานของฝายดับเพลิงและกูภัย
ทาอากาศยานกรุงเทพ พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการดําเนินงานของฝายดับเพลิงและกูภัย 
ทาอากาศยานกรุงเทพ ประกอบดวย ดานพนักงาน ดานงบประมาณ ดานเคร่ืองมือเคร่ืองใช และ
ทางดานการจัดการ โดยปญหาและอุปสรรคท่ีพบจากดานตางๆ มีดังนี้ 

1.  ดานกําลังคน  ยังมีไมเพียงพอตอการใหบริการเนื่องจากมีการ
เกษียณอายุ และการรวมโครงการเกษียณอายุกอนกําหนด พนักงานดับเพลิงและกูภัยสวนใหญเห็น
วาสมควรไดรับคาประกันภัย และ คาตอบแทนพิเศษเพื่อเปนคาเส่ียงภัยเหมือนกับตํารวจดับเพลิง 

2.  ดานงบประมาณ ควรจัดงบประมาณเพ่ือจัดหาอุปกรณทดแทน
อุปกรณเกาท่ีเลิกใชแลว    และงบประมาณในการสงบุคลากรไปอบรมยังตางประเทศ เพื่อดูวิธีการ
ปฏิบัติใหมๆ เพื่อนํามาปรับปรุง ในการทํางาน ตลอดจนงบประมาณในการจัดหาอุปกรณในการ
ออกกําลังกายเพื่อใหรางกาย   เกิดความพรอมในการปฏิบัติงาน 

3.  ดานวัสดุ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช เพื่อความปลอดภัยประจํากายพนักงาน/
เจาหนาท่ีดับเพลิงและกูภัยยังมีไมเพียงพอ และ การจัดหารถดับเพลิงควรจัดหาท่ีเปนยี่หอเดียวกัน
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เพื่อสะดวกตอการซอมบํารุง สวนประสิทธิภาพในการใหบริการของพนักงานดับเพลิงและกูภัยใน
ภาพรวมพบวา ผูรับบริการ  สวนใหญเห็นวาพนักงานดับเพลิงและกูภัย ฝายดับเพลิงและกูภัยทา
อากาศยานกรุงเทพอยูในสภาพ     ท่ีพรอมจะเผชิญกับเหตุการณตางๆที่เกิดข้ึนในยามปกติและใน
ยามท่ีมีเหตุการฉุกเฉินเกิดข้ึน 

พรพรรณ จันทรสุข (2547) ศึกษาเกี่ยวกับ “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัด กรมบัญชีกลาง” พบวา 

1.   ปจจัย ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนา ท่ี
สํานักงานคลังจังหวัดไดแก ปจจัยการปฏิบัติงาน และปจจัยสงเสริมดานทรัพยากรมนุษย สวนปจจัย
สวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัด 

2.  ปจจัยการปฏิบัติงานดานความรูเกี่ยวกับระบบบัญชีสํานักงานคลัง 
และดานความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอรและระบบเครือขาย มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัดในระดับตํ่าและพบวาเจาหนาท่ีสํานักงานคลังสวนใหญสามารถ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางานไดดวยตนเองสามารถใหคําแนะนําและช้ีแจงวิธีปฏิบัติงานแก
เพื่อนรวมงานมีความแมนยํา   ในกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับระบบงานและใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรชวยในการทํางาน 

3 .   ปจจัยส ง เสริมด านทรัพยากรมนุษยด านการฝกอบรม  ด าน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและการจัดสวัสดิการมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัด ในระดับสูงและพบวาสํานักงานคลังจังหวัดใหความสําคัญกับการ
พัฒนาความรูความสามารถ ของเจาหนาท่ีโดยสงเจาหนาท่ีไปศึกษาหาความรูเพื่อเพิ่มเติมมีการจัดส่ิง
อํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงานในการปฏิบัติงานและใหสวัสดิการดานท่ีพักอาศัย 

4.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัดใน
ดานความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับสูงดานความกาวหนาและดานการทํางานเปนทีมอยูใน
ระดับปานกลางและพบวาเจาหนาท่ีสวนใหญพอใจท่ีมีโอกาสเล่ือนตําแหนงตามความรู
ความสามารถและไดรับโอกาสกาวหนา   ในตําแหนงหนาท่ีจึงรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคและรวมมือกันทํางานอยางเปนทีม 

จากงานวิจัยท่ีเกี่ยวของผูวิจัยไดศึกษาคนความาสามารถสรุปตัวแปรตางๆที่ มี
ความสัมพันธหรือสงผลตอการปฏิบัติงาน ตามตาราง ดังตอไปนี้ 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 49 

ตารางท่ี  2.1 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธและ/หรือมีผลตอการปฏิบัติงานจากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
ชื่อผูวิจัย 

ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ และ/หรือมีผลตอการปรฏิบัติ
งาน 

สรุพงษ  เหมือนเผาพงษ (2540) 
ป จจั ยที มี อิ ทธิพลต อประสิทธิ ภ าพการทํ า ง าน   
ของพนักงานสอบสวนในสถานี ตํ า รวจสั ง กัด
กองบัญชาการตํารวจนครบาล 

1. พ้ืนฐานการศึกษาของพนักงานสอบสวน(ความรู
เก่ียวกับงานในหนาที่) 
2.  การไดรับความรวมมือทั้งในสวนประชาชนและ
หนวยงานที่เก่ียวของ(การมีสวนรวมในการทํางาน) 
3. อัตรากําลังในการปฏิบัติงาน  
4. สวัสดิการ 
5. อุปกรณเครื่องใชในการปฏิบัติงาน (สิ่งแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน) 

ศิระวิทย  คล่ีสุวรรณ (2539) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยสายธุรการ 

1. ขวัญกําลังใจ 
2. ความพึงพอใจในงาน 
3 .  ความคิดริ เริ่มสรางสรรค  (ความรู เ ก่ียวกับงาน   
ในหนาที่) 
4. การจําแนกตําแหนง 
5. การจัดระบบงาน 
6. การปรับปรุงงาน 

ยุทธนา มุงสมัคร (2539) 
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หนาที่ของเจาหนาที่สาธารณะสุขระดับตําบลใน
จังหวัดชัยภูมิ 

1. อายุ 
2. สภานภาพการสมรส 
3. ประสบการณในการทํางาน 
4. ระดับตําแหนง 
5. ลักษณะของตําแหนงงานที่ปฏิบัติ 
6. นโยบายการบริหารงานของหนวยงาน 
7. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
8. สัมพันธภาพกับผูอื่นและเพ่ือนรวมงาน 
9. ความสําเรจ็ในงาน 
10. การไดรับการยอมรับนับถือ 
11. ความรับผิดชอบ 
12. ลักษณะของงานที่ทํา 
13. โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 
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ตารางท่ี  2.1 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธและ/หรือมีผลตอการปฏิบัติงานจากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
(ตอ) 
 
ชื่อผูวิจัย 

ตัวแปร ท่ี มีความสัมพันธ  และ /หรือมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน 

ประดิษฐ  สุคนธสวัสดิ์ (2536) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสภาตําบลในการพัฒนาชนบท :ศึกษา
เฉพาะก่ิงอําเภอลืออํานาจ จังหวัดอุบลราชธานี 

1. ระดับการศึกษา 
2. รายได 
3. อายุ 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่ 
5. ความมีมนุษยสัมพันธ 
6. ความเขาใจในบทบาทหนาที่ 
7. การไดรับการฝกอบรม 
8. การประสานงาน 

สมพงษ ขอมปรางค (2539) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสอบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีตํารวจภูธร
จังหวัดศรีษะเกษ 

1.  ยศ 
2. อายุ 
3. รายได 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาที่ 
5.  ความสัมพันธระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชา 
6. ลักษณะงาน (นโยบายและการบริหาร) 
7. นโยบายและการบริหาร 

วิจิตร หนองแก (2540) 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐาน
ตามบทบาทของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน
ในจังหวัดขอนแกน 

1. ประสบการณระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง 
2. ทัศนคติตอบทบาทความคาดหวังประโยชนการ
ไดรับขาวสารทางดานสุขภาพ 
3. การสนับสนุนจากครอบครัวและการสนับสนุนจาก
ชุมชน 
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ตารางท่ี 2.1  ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธและ/หรือมีผลตอการปฏิบัติงานจากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
(ตอ) 
ชื่อผูวิจัย ตัวแปร ท่ี มีความสัมพันธ  และ /หรือมีผลตอการ

ปฏิบัติงาน 

สุรเชษฐ  มีไมตรีจิตต (2540) 
ปจจั ยที่มีความสัมพันธ กับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ของกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบล :กรณีศึกษาอําเภอเมือง 
จังหวัดขอนแกน 

1. การไดรับการอบรม 
2. การสนับสนุนจากหนวยงานที่เก่ียวของ 
 

สุชาดา  กาญจนนิมมาน (2541) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ:ศึกษา
เฉพาะกรณีสํานักงบประมาณ 

1. ปจจัยดานบุคล 
2. เศรษฐกิจและสังคม 
3. การยกยองนับถือ 
4. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
5. โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 

จุฑารัตน เอ้ืออํานวย (2542) 
ประสิทธิภาพหนวยงานกระทรวงยุติธรรมเพื่อการ
บริหารจัดการเชิงคุณภาพในยุคโลกาภิวัฒน 

1.  เพศ 
2. อายุ 
3. วัฒนธรรมองคการ 
4. ความสานสัมพันธกันระหวางหนวยงาน 
 

สุทธิดา พ่ึงรักษา (2543) 
ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานของขารากชารกองงาน
คนตางดาวกรมการจัดหางาน 

1. เพศ 
2. ตําแหนง 
3. อายุ 
4. สถานภาพ 
5. ระดับการศึกษา 
6. ประสบการณทํางาน 
7. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี  2.1 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธและ/หรือมีผลตอการปฏิบัติงานจากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
(ตอ) 
ชื่อผูวิจัย ตัวแปร ท่ี มีความสัมพันธ  และ /หรือมีผลตอการ

ปฏิบัติงาน 

ขวัญใจ  มีทิพย (2543) 
ปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน:ศึกษา
เฉพาะกรณี กองพันปฏิบัติการพิเศษ 1              (คอม
แมนโด) กองทัพอากาศ 

1. โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 
2. ผลประโยชนตอบแทน 
 

ชลพรรษ  ดีมา (2544) 
ผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดขอนแกน 

1. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
2. ประสบการณจาการฝกอบรม 
3. ความสามารถรับรูและถายทอดขอมูลขาวสาร 
4. ความรู 
5. ความเขาใจบทบาท 
6. การรับรูสิทธิประโยชนของประชาชน 
7. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
8. ความสัมพันธกับประชาชน 
9. การสนับสนุนทางสังคม 

สถิต  คําลาเล้ียง (2544) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของชางอากาศยาน:
ศึกษาเฉพาะกรณีกองบินทหารเรือ  

1. ยศ 
2. อายุ 
3. การศึกษา 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
5. ขวัญกําลังใจในการปกิบัติงาน 
6. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
7. การไดรับการฝกอบรม 
8. ความพึงพอใจในปจจัยที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน  
9.  ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี  2.1 ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธและ/หรือมีผลตอการปฏิบัติงานจากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
(ตอ) 
ชื่อผูวิจัย ตัวแปรที่มี ความสัมพันธ  และ /หรือมีผลตอการ

ปฏิบัติงาน 

อดุลย  นิลทิรัง (2545) 
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของฝายดับเพลิงและกูภัย
ทาอากาศยานกรุงเทพฯ 

1. กําลังคน 
2. งบประมาณ 
3. วัสดุเครื่องมือเครื่องใช 
 

พรวรรณ จันทรสุข (2547) 
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่สํานักงานคลังจังหวัด กรมบัญชีกลาง 

1. ความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 
2. การฝกอบรมเพ่ิมเติม 
3. สภาพแวดลอม 
4. สวัสดิการ 
5. การทํางานเปนทีม 

 
จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา ปจจัยตางๆ ท่ีกลาวมาตางก็สงผลตอการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหผูวิจัยทราบวานาจะมีปจจัยตางๆ ท่ีคาดวานาจะสงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ซ่ึงไดแก ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากําหนดเปนตัวแปร
ตนท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  สําหรับตัวแปรตาม ไดแกลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี  ประสบการณ
จากการทํางาน และ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ลักษณะงานท่ีสําคัญ ลักษณะงานท่ี
ทาทาย งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน การมีสวนรวมในการทํางาน  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน การพัฒนาและฝกอบรม คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดี
ความชอบ โอกาสความกาวหนาในสายงาน คุณภาพของงาน เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน และ 
ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยเห็นวาเปนสวนหน่ึงท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจั ย เ ร่ือง“ปจจั ย ท่ีส งผลตอการปฏิ บั ติ งานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน ”  เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนโดยผูวิจัย
ไดกําหนดขอบเขตและวิธีการศึกษาซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้     

1.  ข้ันตอนดําเนินการวิจัย 
2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
4.  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
5.  วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
6.  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1   ขั้นตอนดําเนินการวิจัย 
ผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการและข้ันตอนในการวิจัยไวดังนี้ 
3.1.1  ข้ันท่ี 1 ศึกษาทบทวน เอกสารวิชาการและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับปจจัยท่ี

สงผล ตอการปฏิบัติงาน 
3.1.2  ข้ันท่ี 2  ออกแบบและสรางเคร่ืองมือ กําหนดกลุมตัวอยางแลวเก็บรวบรวม

ขอมูล   
3.1.3  ข้ันท่ี 3  วิเคราะหและแปรผลขอมูล สรุป และอภิปรายผล 
3.1.4  ข้ันท่ี 4  เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน 
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3.2   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน

ท่ีปฏิบัติงานในทุกหนวยงานของมหาวิทยาลัยขอนแกนประจําปงบประมาณ 2557จํานวนท้ังส้ิน 8,598  
คน (ขอมูลจากงานทะเบียนประวัติ กองการเจาหนาท่ีมหาวิทยาลัยขอนแกน   25 ตุลาคม 2556)   

3.2.2  กลุมตัวอยาง กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการคํานวณจากสูตรของ Taro 
Yamane (1970 อางถึงในธานินทร ศิลปจารุ, 2550: 49) โดยใชคาความคลาดเคล่ือนในการสุม 0.05 
ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.95   ไดจํานวนกลุมตัวอยาง  ดังนี้ 

คํานวณจากสูตร  
   n  =        N 
         1 + N(e)2         

โดยท่ี 
   n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N =  ขนาดประชากร 
   e =  ความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยางท่ียอมรับได  0.05 
   n =                  8,598 
          1 + 8,598(0.05)(0.05) 
    =  390.81 

จากการคํานวณตามสูตรดังกลาว  ไดกลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน จํานวน 390.81 คน ในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อใหไดตัวอยางท่ีครอบคลุมกับ
ประเด็น  ท่ีศึกษา จึงเพิ่มกลุมตัวอยางท่ีไดจากสูตรเปนจํานวน  400  คน ซ่ึงสามารถแสดงจํานวน
ประชากรและกลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้โดยไดจําแนกจํานวนตามหนวยงานตางๆ  ดังนี้ 
  
ตารางท่ี  3.1 รายชื่อหนวยงานจํานวนกลุมตัวอยาง 

หนวยงาน 
จํานวน 

ประชากร กลุม
ตัวอยาง 

คณะเกษตรศาสตร 243 11 
คณะทันตแพทยศาสตร 209 9 
คณะเทคนิคการแพทย 64 3 
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ตารางท่ี  3.1 รายชื่อหนวยงานจํานวนกลุมตัวอยาง (ตอ) 

หนวยงาน 
จํานวน 

ประชากร กลุม
ตัวอยาง 

คณะเทคโนโลยี 73 3 
คณะนิติศาสตร 38 2 
คณะพยาบาลศาสตร 161 7 
คณะแพทยศาสตร 5,184 240 
คณะเภสัชศาสตร 98 4 
คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 72 3 
คณะวิทยาการจัดการ 46 2 
คณะวิทยาศาสตร 166 7 
คณะวิศวกรรมศาสตร 227 10 
คณะศิลปกรรมศาสตร 23 1 
คณะศึกษาศาสตร 225 10 
คณะสถาปตยกรรมศาสตร 40 2 
คณะสัตวแพทยศาสตร 141 6 
คณะสาธารณสุขศาสตร 48 2 
บัณฑิตวิทยาลัย 31 1 
วิทยาเขตหนองคาย 116 5 
วิทยาลัยการปกครองทองถ่ิน 30 1 
วิทยาลัยนานาชาติ 14 1 
วิทยาลัยบัณฑติศึกษาการจัดการ 39 2 
ศูนยคอมพวิเตอร 80 4 
ศูนยบริการวิชาการ 40 2 
ศูนยประสานงานเขตอุสาหกรรมซอฟตแวรภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 8 1 
ศูนยส่ือการเรียนรูมหาวิทยาลัยขอนแกน 16 1 
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ตารางท่ี  3.1 รายชื่อหนวยงานจํานวนกลุมตัวอยาง (ตอ) 

หนวยงาน 
จํานวน 

ประชากร กลุม
ตัวอยาง 

สถาบันขงจื้อ 14 1 
สถาบันพัฒนาทรัพยากรมนษุย 11 1 
สถาบันภาษา 12 1 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 24 1 
สํานักงานรักษาความปลอดภยั 73 3 
สํานักงานสภามหาวิทยาลัย 4 1 
สํานักงานอธิการบดี 852 44 
สํานักงานอุทยานวิทยาศาสตร   11 1 
สํานักทะเบียนและประมวลผล 59 2 
สํานักวิทยบริการ   116 5 

รวม 8,598 400 

ท่ีมา: งานทะเบียนประวัติ กองการเจาหนาท่ีมหาวิทยาลัยขอนแกน (ตุลาคม 2556) 
 
 

3.3   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก แบบสอบถาม ศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนโดยจําแนกเปน ดานบุคคล  ลักษณะ
งานและบทบาทหนาท่ี   ประสบการณจากการทํางาน และ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวนดังนี้ 

3.3.1  สวนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคลไดแก  เพศ  อายุ ประเภท
บุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ลักษณะคําถามเปนแบบ
สํารวจรายการ (checklist) โดยใหเลือกตอบตามความเปนจริง  
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3.3.2  สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะ
คลอ่ืน ความสัมพันธ   กับเพื่อนรวมงาน  การมีสวนรวมในการทํางาน  การพัฒนาและฝกอบรม 
โอกาสความกาวหนา   ในสายงาน  คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดี
ความชอบ คุณภาพของงาน เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน และ ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 

3.3.3  สวนท่ี 3  คําถามปลายเปดโดยผูวิจัยสรางคําถามท่ีมาจากการคนควาเอกสารท่ี
เกี่ยวของ  โดยลักษณะของคําถามจําแนกไดดังนี้ 
  
ตารางท่ี 3.2   ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏบัิติงาน 

คําถาม จํานวนขอ ขอคําถาม 
ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ   5 1,2,3,4,5 
ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย   4 6,7,8,9 
งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน 3 10,11,12 
โอกาสความกาวหนาในสายงาน   4 13,14,15,16 
การมีสวนรวมในการทํางาน   5 17,18,19,20,21 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   5 22,23,24,25,26 
การพัฒนาและฝกอบรม      4 27,28,29,30 
คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ 5 31,32,33,34,35 
การพิจารณาความดีความชอบ 4 36,37,38,39 
คุณภาพของงาน 3 40,41,42 
เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน   3 43,44,45 
ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 2 46,47,48 
 

คําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคาความคิดเห็นหรือความรูสึก
ท่ีเกิดข้ึนจริงโดยแบงระดับการประเมินคาความคิดเห็นออกเปน 5  ระดับ ซ่ึงเกณฑในการประเมิน
คาความคิดเห็นหรือรูสึกตามจริง มีหลักเกณฑการใหคะแนนดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 3.3  เกณฑการใหคะแนนในการประเมินคาความคิดเห็นหรือความรูสึกตามจริง 
ระดับความคิดเห็นหรือความรูสึกตามจริง คะแนนขอคําถามเชิงบวก 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 
เห็นดวย 4 
ไมแนใจ 3 
ไมเห็นดวย 2 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 
 

จากน้ันผูวิจัยใชคาเฉล่ียจากขอมูลเปนเกณฑในการพิจารณาในการแบงระดับปจจัยท่ี
สงผลตอการปฏิบัติงานออกเปน 5 ระดับจากความกวางของอันตรภาคช้ันไดดังนี้ 

 
          ความกวางของอันตรภาคช้ัน    =     คาเฉล่ียสูงสุด-คาเฉล่ียตํ่าสุด  
                                                        จํานวนระดับช้ันท่ีแบง 

 =        5-1 
            5 

 =        0.80 
จากเกณฑดังกลาว สามารถแบงระดับการปฏิบัติงาน ดังแสดงในตารางท่ี 3.4 

 
ตารางท่ี 3.4  เกณฑการแบงระดับการปฏิบัติงาน 

ชวงคาเฉล่ีย ระดับการปฏิบัติงาน 
4.21 – 5.00   ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก 
3.41 – 4.20 ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40 ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
1.00 – 1.80 ระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่ามาก 
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3.3.3  สวนท่ี 3  คําถามลักษณะปลายเปดโดยใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานภายในหนวยงานและส่ิง
ท่ี   ผูตอบแบบสอบถามตองการใหหนวยงานปรับปรุงในส่ิงใดบาง เพื่อใหการปฏิบัติงานใน
หนวยงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

 
 

3.4   การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้  ดังตอไปนี้ 
 
3.4.1  การหาความเท่ียงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามท่ีผูวิจัยศึกษานําเสนอ

ผูเช่ียวชาญ จํานวน  3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) หลังจากนั้น
นํามาคํานวณ หาคาหาดัชนีความสอดคลอง (Index of Congruence)  หรือ คา IOC  โดยใชสูตร 
 
  IOC =  R  
      
  IOC หมายถึง  คาดัชนีความสอดคลอง (Index of item concurrence) 
 
  R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ โดยท่ีคา +1  หมายถึง ขอคําถาม
สามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน คา 0    หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได  และคา -1  หมายถึง ขอ
คําถามไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน 
  N  หมายถึง  จํานวนผูทรงคุณวุฒิ 
 

โดยเลือกขอท่ีมีคา IOC (Index of item concurrence)  มากกวาหรือเทากับ 0.5 สวนใดมี
คา นอยกวา 0.5 ใหนํามาปรับปรุงแกไข   

 
3.4.2  การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุม

ตัวอยาง   ท่ีเปนบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกนท่ีไมไดรับการเลือกใหเปนกลุม
ตัวอยาง  จํานวน  30  ตัวอยาง เพื่อดําเนินการหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามดวยการวัดความคงท่ี
ภายใน (Internal Consistency) โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha 

N 
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Consistency)  โดยจากการวิเคราะหความเช่ือม่ันเปนรายขอของแบบสอบถามปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน เพื่อนํามาหาคาความเช่ือม่ัน (คาCronbach Alpha Coefficientsโดยถาคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา   (-coefficient)  ≥ 0.7 จึงจะนํามาใชในการวิจัย ซ่ึงจากการทดสอบคาทางสถิติหาความ
เช่ือม่ัน ของแบบสอบถามไดระดับความเช่ือมัน Alpha = 0.940 
  
 

3.5   วิธีเก็บรวบรวมขอมลู 
การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 
3.5.1  สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกนไปยังอธิการบดีมหาวิทยาลัยขอนแกน พรอมโครงรางเอกสารวิจัยและ
ตัวอยางแบบสอบถาม 

3.5.2  เม่ือไดรับอนุญาตแลว จึงติดตอประสานกับคณบดีคณะตางๆ ผูอํานวยการกอง 
สํานัก สถาบันรวมท้ังหัวหนาหนวยงานตางๆที่ข้ึนตรงตอมหาวิทยาลัยขอนแกน เพื่อแนะนําตัว
พรอมอธิบาย ช้ีแจงวัตถุประสงคของแบบสอบถาม และวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5.3  สงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางเพื่อตอบแบบสอบถาม 
3.5.4  เก็บคืนแบบสอบถาม 
3.5.5  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับคืน 
3.5.6  นําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหทางสถิติ 
 
 

3.6   สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ เปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

และตัวแปรตามโดยการใชการประมวลผลดวยคอมพิวเตอร โปรแกรม SPSS (Statistical Package 
for the Social Science) โดยใชสถิติดังตอไปนี้ 

3.6.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  เปนสถิติท่ีใชในการสรุปลักษณะ
ท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี (Frequency)  คาเฉล่ีย (Mean) คารอยละ (Percentage)  และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)     

3.6.2  การทดสอบคา T (t-test)  ใชเพื่อทดสอบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคล
ระหวาง  ตัวแปร 2 กลุม ไดแก เพศ 
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3.6.3  การหาคา F (F–test)  ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางของลักษณะสวน
บุคคลระหวางตัวแปร 3 กลุมข้ึนไป ไดแก  อายุ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหหาคาความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA)   
และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  Scheffe 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ก า ร ศึ กษ าป จ จั ย ท่ี ส ง ผลต อ ก า รป ฏิ บั ติ ง านขอ ง บุ คล าก รส า ยส นับสนุ น
มหาวิทยาลัยขอนแกน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  ผลการศึกษา ดังนี้ 
 
 

4.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ประเภทบุคลากร ระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ    
 ชาย 145 36.25 
 หญิง 255 63.75 
 รวม  400 100.00 

อายุ    
 ตํ่ากวา 30 ป 108 27.00 
 30-45  ป 235 58.75 
 ต้ังแต  45  ปข้ึนไป 57 14.25 

 รวม 400 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

ประเภทบุคลากร    
 ขาราชการ 58 14.50 
 พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ 116 29.00 
 พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 67 16.75 
 พนักงานราชการ 61 15.25 
 ลูกจางประจํา 69 17.25 
 ลูกจางช่ัวคราว 29 7.25 
 ลูกจางโครงการ - - 

 รวม 400 100.00 

ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากวาปริญญาตรี 50 12.50 
 ปริญญาตรี 274 68.50 
 ปริญญาโท 72 18.00 
 ปริญญาเอก 4 1.00 

 รวม 400 100.00 

ระดับตําแหนง   
 ระดับปฏิบัติการ 301 75.25 
 ระดับชํานาญการ 46 11.50 
 ระดับชํานาญการพิเศษ 15 3.75 
 อ่ืนๆ 38 9.50 

 รวม 400 100.00 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
 ตํ่ากวา 5 ป 156 39.00 
 5-10  ป 159 39.75 
 10 ปข้ึนไป 85 21.25 
 รวม 400 100.00 
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จากตาราง ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามพบวาผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย 
จํานวน  145 คน คิดเปนรอยละ 36.30 และเปนเพศหญิง จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 63.80  

สวนใหญอายุ 30-45  ป จํานวน 235 คน คิดเปนรอยละ 58.80 รองลงมา ไดแก ตํ่ากวา 30 ป 
จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 27.00 อายุต้ังแต  45  ปข้ึนไป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.30 
ตามลําดับ 

ประเภทบุคลากร สวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ จํานวน  116 คนคิด
เปนรอยละ 29.00 รองลงมา ไดแก ลูกจางประจํา จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 17.30 พนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินรายได จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 16.80 พนักงานราชการ จํานวน 61 คน        คิด
เปนรอยละ 15.30 ขาราชการ จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 14.50 และลูกจางช่ัวคราว จํานวน 29 คน      คิด
เปนรอยละ 7.30 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา สวนใหญจบปริญญาตรี จํานวน 274 คน คิดเปนรอยละ 68.50 
รองลงมา ไดแก ปริญญาโท จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.00 ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 50 คน 
คิดเปน รอยละ 12.50 และปริญญาเอก จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1 ตามลําดับ 

ตําแหนงงาน สวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการจํานวน 301 คนคิดเปนรอยละ 75.30 
รองลงมาไดแก ระดับชํานาญการ จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 11.50 อ่ืนๆ จํานวน 38 คน คิดเปน
รอยละ 9.50 และระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 3.80 ตามลําดับ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-10  ป จํานวน 159 คน        
คิดเปนรอยละ 39.80 รองลงมา ตํ่ากวา 5 ป จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 39.00 และ10 ปข้ึนไป 
จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.30 ตามลําดับ 
 
 

4.2 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน  
ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน                    

แบงออกเปน ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ  ลักษณะงานที่มีความทาทาย งานติดตอประสานงานกับ
ผูอ่ืน การมีสวนรวมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การพัฒนาและฝกอบรม                   
คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ โอกาสความกาวหนา                 
ในสายงาน คุณภาพของงาน เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน และทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน  
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ตารางท่ี 4.2 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน 
โดยรวม  
       n=400 

ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิาน 
คาเฉล่ีย 

(Χ ) 
สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ระดับการปฏิบัติงาน 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 3.98 0.68 สูง 
ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย   4.06 0.61 สูง 
งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน 4.06 0.76 สูง 
การมีสวนรวมในการทํางาน 3.98 0.78 สูง 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.32 0.75 สูงมาก 
การพัฒนาและฝกอบรม      3.39 1.06 ปานกลาง 
คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั สวัสดิการ 3.49 0.94 สูง 
การพจิารณาความดีความชอบ 3.55 0.77 สูง 
โอกาสความกาวหนาในสายงาน 3.43 0.94 สูง 
คุณภาพของงาน 4.13 0.52 สูง 
เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 4.24 0.61 สูงมาก 
ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 3.29 1.05 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม 
       n=400 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิาน 
คาเฉล่ีย 

(Χ ) 
สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ      
1. ทานไดรับมอบหมายงานมีปริมาณท่ีเหมาะสมตรงกับ
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของทานมากนอย
เพียงใด 

4.14 0.62 สูง 

2. ทานมีโอกาสในการคิดคนหาวิธีการทํางานใหมๆเพื่อ
มาประยุกตใชในการปฏิบัติงานของทานอยูเปนประจํา 

4.03 0.67 สูง 

3. ทานไดรับสิทธ์ิใหมีอํานาจในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระอยางตอเนื่อง 

3.83 0.76 ปานกลาง 

4. ทานสามารถวางแผนการปฏิบัติงานและดําเนินการได
ตามแผนท่ีกําหนดไวอยางตอเนื่อง 

3.97 0.65 สูง 

5.ทานสามารถเสนอขอคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงงานและ
สามารถตัดสินใจและแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดวย
ตนเองอยางสมํ่าเสมอ 

3.95 0.72 สูง 

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย      
6. ทานสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนไดเม่ือไดรับ
มอบหมายงานเพ่ิมเติม 

4.14 0.54 สูง 

7.ทานไดใชความรู ทักษะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ 

4.17 0.49 สูง 

8.ลักษณะงานท่ีทานไดรับมอบหมายเพ่ิมเติมมีความทาย
ทายความสามรถและนาสนใจ 

4.00 0.62 สูง 

9. ทานไดรับการสอนงานหรือคําแนะนําจากเพ่ือน
รวมงานหรือหัวหนางานเม่ือไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติงานท่ีไมเคยปฏิบัติมากอน  

3.92 0.78 สูง 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม (ตอ) 
 n=400 
งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน    
10.ทานมีการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนตาง
หนวยงานอยูเปนประจํา 

4.24 0.74 สูงมาก 

11. ทานมีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนเรียนรูข้ันตอน หรือ
กระบวนการปฏิบัติงานกับหนวยงานอ่ืนๆท้ังภายในและ
ภายนอก 

3.98 0.78 สูง 

12. ทานมีการสรางทีมงานและสรางเครือขายในการ
ทํางานระหวางหนวยงานและภายในหนวยงานอยูเปน
ประจํา 

3.98 0.77 สูง 

การมีสวนรวมในการทํางาน      
13. หนวยงานของทานมีการระดมความคิดเพื่อหา
แนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

3.80 0.84 สูง 

14. หนวยงานของทานเนนการทํางานแบบทีมและการมี
สวนรวม 

4.18 0.84 สูง 

15.ผูบริหารมีความเช่ือม่ันในความสามารถของทานและ
เปดโอกาสใหทานไดใชความสามารถในการพัฒนางาน 

3.83 0.81 สูง 

16.เม่ือมีปญหาเร่ืองงานทานและเพื่อนรวมงานสามารถ
ปรึกษาแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อหาทางแกไขปญหา
รวมกัน 

4.05 0.73 สูง 

17.ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ตัดสินใจและ 
แกไขปญหากบัเพื่อนรวมงาน 

4.04 0.71 สูง 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน       
18. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดอยางด ี 4.49 0.64 สูงมาก 
19. เพื่อนรวมงานของทานรับฟงความคิดเห็นและให
ความรวมมือในการปฏิบัติงานกับทานเปนอยางด ี

4.30 0.73 สูงมาก 

20.  เพื่อนรวมงานของทานชวยแกปญหาหรือแนะนํา
ทานทันท่ีท่ีรูวาทานเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

4.22 0.79 สูงมาก 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม (ตอ) 
 n=400 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน       
21. เพื่อนรวมงานของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี 

4.29 0.77 สูงมาก 

22. ทานและเพื่อนรวมงานเนนการทํางานแบบทีมและ
การมีสวนรวม 

4.28 0.82 สูงมาก 

การพัฒนาและฝกอบรม    
 23.หนวยงานของทานใหการสนับสนุนบุคลากรใน
ดานการ ฝกอบรม ศึกษาดูงานเปนประจํา    

3.27 1.16 ปานกลาง 

24.หนวยงานของทานใหโอกาสในการเขารับการ
พัฒนาและฝกอบรมของบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 

3.24 1.15 ปานกลาง 

25.หนวยงานของทานมีการจัดประชุมเพื่อใหบุคลากร
พบปะแลกเปลี่ยนเรียนรูและแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานซ่ึงกันและกันเปนประจํา 

3.33 1.11 ปานกลาง 

26.ทานไดนําความรูท่ีไดจากการเขารับการพัฒนาและ
ฝกอบรมมาปรับปรุงใชในการปฏิบัติงานของทาน 

3.72 0.83 สูง 

คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั สวัสดิการ    
27.ทานคาดหวังวาจะไดรับ เงินเดือนเพ่ิมมากข้ึนตาม
ภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ 

4.09 0.80 สูง 

28. ทานคิดวาจะไดรับโบนสั คาตอบแทนหรือ
สวัสดิการอ่ืนๆเพ่ิมมากข้ึนเนื่องจากทานมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

3.94 0.83 สูง 

29.ทานไดรับเงินเดือนตามความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

3.58 0.88 สูง 

30. ทานไดรับเงินเดือนเพียงพอกับคาครองชีพใน
สภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน 

2.82 1.15 ปานกลาง 

31.ทานคิดวาการจัดสรรสวัสดิการมีความเหมาะสม
และสอดคลองกับความตองการของบุคลากร 

3.02 1.03 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม (ตอ) 
 n=400 
การพิจารณาความดีความชอบ    
32. ทานคิดวาผูบังคับบัญชามีการจัดสรรข้ันเงินเดือน
ใหแกบุคลากรดวยความยุติธรม 

3.57 0.76 สูง 

33. ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือน
ข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม 

3.59 0.75 สูง 

34. หนวยงานของทานมีการพิจารณาความดีความชอบ
ตามความสามารถในการปฏิบัติงานโดยเนนผลการ
ปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

3.54 0.78 สูง 

 35. หนวยงานของทานมีข้ันตอนหรือกระบวนการใน
การพิจารณาความดีความชอบท่ีโปรงใสและเปนธรรม 

3.49 0.81 สูง 

โอกาสความกาวหนาในสายงาน    
36. ทานคิดวาตําแหนงหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติงานอยูมี
ความม่ันคงในสายอาชีพของทาน 

3.61 0.96 สูง 

37. การปฏิบัติงานของทานมีโอกาสกาวหนาไปยัง
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.36 0.95 ปานกลาง 

38. ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนา
ตามความรูความสามารถในสายงานและตําแหนงงาน
ของทาน 

3.40 0.93 ปานกลาง 

39. ทานไดรับการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือเตรียมความ
พรอมในการกาวไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

3.36 0.93 ปานกลาง 

คุณภาพของงาน    
40. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบัญชาไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

4.18 0.50 สูง 

41. ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตอง
แมนยํา และเสร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว 

4.11 0.50 สูง 

42.หนวยงานของทานมีการปฏิบัติงานตามแผนงาน
ท่ีต้ังไวไดสําเร็จตามกรอบท่ีกําหนดไว 

4.09 0.56 สูง 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 71 

ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม (ตอ) 
 n=400 
เทคนิคขั้นตอนในการปฏิบัติงาน    
43.ทานมีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศเขามา
ประยุกตใชกบัการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกดิความสะดวก 
รวดเร็ว 

4.24 0.65 สูงมาก 

44.ทานมีการลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิด
ความรวดเร็วและลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

4.24 0.61 สูงมาก 

 45.ทานมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับปจจุบันเพือ่ใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีกําหนด
ไว   

4.26 0.58 สูงมาก 

ทรัพยากรท่ีใชในการปฏบัิตงิาน    
46.หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณท่ีใชในการ
ปฏิบัติงานอยางพอเพียงและมีประสิทธิภาพ 

3.58 1.02 สูง 

47.หนวยงานของทานมีบุคลากรท่ีเพียงพอกับการ
ปฏิบัติงาน 

3.09 1.16 ปานกลาง 

48.หนวยงานของทานไดรับการจัดสรรงบประมาณ
เพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

3.21 0.97 ปานกลาง 

 
 

4.3 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนหา
วิทยาลัยขอนแกน จําแนกตาม คุณลักษณะประชากร 

 การเปรียบเทียบปจจัย ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน จําแนกตาม คุณลักษณะประชากรและพฤติกรรม โดยใชสถิติวิเคราะห 
(Analytical statistics) ไดแก การทดสอบ t – test for independent samples เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ีย
ประชากร 2 กลุมท่ีเปนอิสระกัน และการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance)                     
เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียประชากรท่ีเปนอิสระกัน ต้ังแต 3 กลุมข้ึนไป และใชการทดสอบ Scheffe 
เพื่อเปรียบเทียบรายคู เม่ือการทดสอบ การวิเคราะหความแปรปรวน มีความแตกตางกันอยางนอย               
1 คู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  



ชินโชติ  นาไพรวัน  ผลการวิจัย / 72 

ตารางท่ี 4.4  การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามเพศ 
   n=400 

ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิาน 
ชาย หญิง 

t-test p-value 
(Χ ) (S.D.) (Χ ) (S.D.) 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 20.21 2.62 19.76 2.66 1.66 0.10 
ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 16.25 1.88 16.22 1.81 0.13 0.90 
งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน 12.10 2.22 12.24 1.86 -0.71 0.48 
การมีสวนรวมในการทํางาน 19.82 3.06 19.94 3.06 -0.38 0.71 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 21.41 3.57 21.68 3.30 -0.77 0.44 
การพัฒนาและฝกอบรม 13.03 3.84 13.84 3.69 -2.06 0.04* 
คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั 
สวัสดิการ 

16.61 3.27 17.91 3.47 -3.65 0.00* 

การพจิารณาความดีความชอบ 14.20 2.52 14.18 2.86 0.07 0.95 
โอกาสความกาวหนาในสายงาน 13.19 3.34 14.03 3.44 -2.36 0.02* 
คุณภาพของงาน 12.48 1.19 12.33 1.32 1.19 0.24 
เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 12.81 1.62 12.69 1.69 0.70 0.49 
ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 9.46 2.63 10.11 2.80 -2.27 0.02* 

รวม 181.58 20.75 184.92 21.93 -2.49 0.51 
 
จากตารางพบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                           

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  จําแนกตามเพศ โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในเร่ืองการพัฒนาและฝกอบรม 
คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ และโอกาสความกาวหนาในสายงาน ระหวางเพศชายและ
เพศหญิงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอ่ืน ระหวางเพศชายและเพศหญิง ไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.5 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามอายุ 
   n=400 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 
 

ระหวาง
กลุม 

114.47 2 57.24 8.44 0.00* 

ภายในกลุม 2,692.12 397 6.78   
รวม 2,806.60 399    

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ระหวาง
กลุม 

2.85 2 1.43 0.42 0.66 

ภายในกลุม 1,338.53 397 3.37   
รวม 1,341.38 399    

งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน ระหวาง
กลุม 

3.65 2 1.83 0.46 0.63 

ภายในกลุม 1,587.91 397 4.00   
รวม 1,591.56 399    

การมีสวนรวมในการทํางาน ระหวาง
กลุม 

5.13 2 2.56 0.27 0.76 

ภายในกลุม 3,727.67 397 9.39   
รวม 3,732.80 399    

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระหวาง
กลุม 

35.27 2 17.63 1.53 0.22 

ภายในกลุม 4,566.17 397 11.50   
รวม 4,601.44 399    

การพัฒนาและฝกอบรม 
 

ระหวาง
กลุม 

110.20 2 55.10 3.95 0.02* 

ภายในกลุม 5,540.90 397 13.96   
รวม 5,651.10 399    
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ตารางท่ี 4.5 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามอายุ 
   n=400 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั  
สวัสดิการ 

ระหวาง
กลุม 

24.83 2 12.42 1.04 0.35 

ภายในกลุม 4,735.61 397 11.93   
รวม 4,760.44 399    

การพจิารณาความดีความชอบ ระหวาง
กลุม 

16.86 2 8.43 1.12 0.33 

ภายในกลุม 2,980.08 397 7.51   
รวม 2,996.94 399    

โอกาสความกาวหนาในสายงาน ระหวาง
กลุม 

82.64 2 41.32 3.57 0.03* 

ภายในกลุม 4,595.11 397 11.57   
รวม 4,677.75 399    
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ตารางท่ี 4.5 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามอายุ (ตอ) 
 n=400 
คุณภาพของงาน ระหวาง

กลุม 
10.23 2 5.11 3.18 0.04* 

ภายในกลุม 638.25 397 1.61   
รวม 648.48 399    

เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ระหวาง
กลุม 

16.40 2 8.20 3.00 0.05* 

ภายในกลุม 1,086.44 397 2.74   
รวม 1,102.84 399    

ทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน ระหวาง
กลุม 

14.39 2 7.19 0.95 0.39 

ภายในกลุม 3,017.36 397 7.60   
รวม 3,031.75 399    

รวม ระหวาง
กลุม 

4.52 2 2.26 0.12 0.88 

ภายในกลุม 7,278.42 397 18.33   
รวม 7,282.94 399    

 
 จากตาราง พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                          
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  จําแนกตามอายุ โดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดาน
พบวา ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ การพัฒนาและฝกอบรม และโอกาสความกาวหนาในสายงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานอ่ืนไมมี   
ความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามประเภทบุคลากร   
   n=400 

ปจจัยท่ีสงผล                 
ตอการปฏิบัตงิาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 
 

ระหวาง
กลุม 

48.37 5 9.67 1.38 0.23 

ภายในกลุม 2,758.22 394 7.00   
รวม 2,806.60 399    

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ระหวาง
กลุม 

7.03 5 1.41 0.42 0.84 

ภายในกลุม 1,334.35 394 3.39   
รวม 1,341.38 399    

งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน ระหวาง
กลุม 

47.08 5 9.42 2.40 0.04* 

ภายในกลุม 1,544.48 394 3.92   
รวม 1,591.56 399    

การมีสวนรวมในการทํางาน ระหวาง
กลุม 

60.16 5 12.03 1.29 0.27 

ภายในกลุม 3,672.64 394 9.32   
รวม 3,732.80 399    
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ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามประเภทบุคลากร  (ตอ)  
   n=400 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระหวาง

กลุม 
54.64 5 10.93 0.95 0.45 

ภายในกลุม 4,546.80 394 11.54   
รวม 4,601.44 399    

การพัฒนาและฝกอบรม ระหวาง
กลุม 

356.21 5 71.24 5.30 0.00* 

ภายในกลุม 5,294.89 394 13.44   
รวม 5,651.10 399    

คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั  
สวัสดิการ 

ระหวาง
กลุม 

339.72 5 67.94 6.06 0.00* 

ภายในกลุม 4,420.72 394 11.22   
รวม 4,760.44 399    

การพจิารณาความดีความชอบ ระหวาง
กลุม 

101.17 5 20.23 2.75 0.02* 

ภายในกลุม 2,895.77 394 7.35   
รวม 2,996.94 399    

โอกาสความกาวหนาในสายงาน ระหวาง
กลุม 

869.41 5 173.88 17.99 0.00* 

ภายในกลุม 3,808.34 394 9.67   
รวม 4,677.75 399    

คุณภาพของงาน ระหวาง
กลุม 

1.87 5 0.37 0.23 0.95 

ภายในกลุม 646.61 394 1.64   
รวม 648.48 399    

เทคนิคข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวาง
กลุม 

15.93 5 3.19 1.16 0.33 

ภายในกลุม 1,086.91 394 2.76   
รวม 1,102.84 399    
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ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามประเภทบุคลากร  (ตอ)  
   n=400 
ทรัพยากรที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวาง
กลุม 

61.85 5 12.37 1.64 0.15 

ภายในกลุม 2,969.90 394 7.54   
รวม 3,031.75 399    

รวม ระหวาง
กลุม 

8,689.76 5 1,737.95 6.20 0.00* 

ภายในกลุม 110,384.8
8 

394 280.16   

รวม 119,074.6
4 

399    

 
 จากตาราง พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  จําแนกตามประเภทบุคลากรโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน การพัฒนาและ
ฝกอบรม คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ และ โอกาส
ความกาวหนาในสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานอ่ืนไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.7  การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน รายขอ จําแนกตามประเภทบุคลากร 
   n=400 

ปจจัยที่สงผล                   
ตอการปฏิบัติงาน 

ประเภทบุคลากร Sig. 

 
ปจจัยโดยรวม 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   
  
  
  

ขาราชการ 
 
 
 
 

พนม.เงินงบประมาณ 1.00 
พนม.เงินรายได 0.91 
พนง.ราชการ 0.49 
ลูกจางประจํา 0.12 
ลูกจางช่ัวคราว 0.02* 

พนม.เงินงบประมาณ 
 
 
 
 

ขาราชการ 1.00 
พนม.เงินรายได 0.88 
พนง.ราชการ 0.36 
ลูกจางประจํา 0.05* 
ลูกจางช่ัวคราว 0.01* 

พนม.เงินรายได 
 
 
 
 

ขาราชการ 0.91 
พนม.เงินงบประมาณ 0.88 
พนง.ราชการ 0.96 
ลูกจางประจํา 0.66 
ลูกจางช่ัวคราว 0.19 

พนง.ราชการ 
  
  
  
  

ขาราชการ 0.49 
พนม.เงินงบประมาณ 0.36 
พนม.เงินรายได 0.96 
ลูกจางประจํา 0.98 
ลูกจางช่ัวคราว 0.58 

ลูกจางประจํา 
  
  
  
  

ขาราชการ 0.12 
พนม.เงินงบประมาณ 0.05* 
พนม.เงินรายได 0.66 
พนง.ราชการ 0.98 
ลูกจางช่ัวคราว 0.86 

ลูกจางช่ัวคราว 
  
   

ขาราชการ 0.02* 
พนม.เงินงบประมาณ 0.01* 
พนม.เงินรายได 0.19 
พนง.ราชการ 0.58 
ลูกจางประจํา 0.86 
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จากตารางการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน รายขอ จําแนกตามประเภทบุคลากรโดยรวมเปนรายคู พบวา ขาราชการ
แตกตางจากลูกจางช่ัวคราว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานมหาวิทยาลัย                         
เงินงบประมาณแตกตางจากลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ลูกจางประจําแตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และลูกจางช่ัวคราวแตกตางจากขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ                     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.8  การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
                            n=400 

ปจจัยท่ีสงผล                 
ตอการปฏิบัตงิาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 
 

ระหวาง
กลุม 

22.23 3 7.41 1.05 0.37 

ภายในกลุม 2,784.37 396 7.03   
รวม 2,806.60 399    

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ระหวาง
กลุม 

3.52 3 1.17 0.35 0.79 

ภายในกลุม 1,337.86 396 3.38   
รวม 1,341.38 399    

งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน ระหวาง
กลุม 

7.42 3 2.47 0.62 0.60 

ภายในกลุม 1,584.14 396 4.00   
รวม 1,591.56 399    

การมีสวนรวมในการทํางาน ระหวาง
กลุม 

6.65 3 2.22 0.24 0.87 

ภายในกลุม 3,726.14 396 9.41   
รวม 3,732.80 399    
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ตารางท่ี 4.8  การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา (ตอ) 
                            n=400 

ปจจัยท่ีสงผล                 
ตอการปฏิบัตงิาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระหวาง
กลุม 

9.61 3 3.20 0.28 0.84 

ภายในกลุม 4,591.83 396 11.60   
รวม 4,601.44 399    

การพัฒนาและฝกอบรม ระหวาง
กลุม 

123.33 3 41.11 2.95 0.03* 

ภายในกลุม 5,527.76 396 13.96   
รวม 5,651.10 399    

คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั  
สวัสดิการ 

ระหวาง
กลุม 

124.52 3 41.51 3.55 0.01* 

ภายในกลุม 4,635.92 396 11.71   
รวม 4,760.44 399    

การพจิารณาความดีความชอบ ระหวาง
กลุม 

42.22 3 14.07 1.89 0.13 

ภายในกลุม 2,954.71 396 7.46   
รวม 2,996.94 399    
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ตารางท่ี 4.8  การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา (ตอ) 

     n=400 
โอกาสความกาวหนาในสายงาน ระหวาง

กลุม 
135.05 3 45.02 3.92 0.01* 

ภายในกลุม 4,542.70 396 11.47   
รวม 4,677.75 399    

คุณภาพของงาน ระหวาง
กลุม 

9.62 3 3.21 1.99 0.12 

ภายในกลุม 638.86 396 1.61   
รวม 648.48 399    

เทคนิคข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวาง
กลุม 

20.78 3 6.93 2.53 0.06 

ภายในกลุม 1,082.06 396 2.73   
รวม 1,102.84 399    

ทรัพยากรที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวาง
กลุม 

34.30 3 11.43 1.51 0.21 

ภายในกลุม 2,997.45 396 7.57   
รวม 3,031.75 399    

รวม ระหวาง
กลุม 

1,772.91 3 590.97 2.00 0.11 

ภายในกลุม 117,301.7
3 

396 296.22   

รวม 119,074.6
4 

399    

 
  จากตาราง พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                           
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมไมแตกตางกัน                          
เม่ือพิจารณารายดานพบวา การพัฒนาและฝกอบรม คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ โอกาส
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ความกาวหนาในสายงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงานอ่ืนไมมีความแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.9 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามตําแหนง 
                   n=400 

ปจจัยท่ีสงผลตอ              
การปฏิบัติงาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ 
 

ระหวาง
กลุม 

74.62 3 24.87 3.61 0.01* 

ภายในกลุม 2,731.98 396 6.90   
รวม 2,806.60 399    

ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย ระหวาง
กลุม 

44.98 3 14.99 4.58 0.00* 

ภายในกลุม 1,296.39 396 3.27   
รวม 1,341.38 399    

งานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน ระหวาง
กลุม 

13.52 3 4.51 1.13 0.34 

ภายในกลุม 1,578.04 396 3.98   
รวม 1,591.56 399    

การมีสวนรวมในการทํางาน ระหวาง
กลุม 

21.82 3 7.27 0.78 0.51 

ภายในกลุม 3,710.98 396 9.37   
รวม 3,732.80 399    

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ระหวาง
กลุม 

35.65 3 11.88 1.03 0.38 

ภายในกลุม 4,565.79 396 11.53   
รวม 4,601.44 399    
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ตารางท่ี  4.9 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามตําแหนง (ตอ) 
                   n=400 

ปจจัยท่ีสงผลตอ              
การปฏิบัติงาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

การพัฒนาและฝกอบรม ระหวาง
กลุม 

109.21 3 36.40 2.60 0.05* 

ภายในกลุม 5,541.89 396 13.99   
รวม 5,651.10 399    

คาตอบแทน เงินเดือน โบนสั  
สวัสดิการ 

ระหวาง
กลุม 

159.71 3 53.24 4.58 0.00* 

ภายในกลุม 4,600.73 396 11.62   
รวม 4,760.44 399    

การพจิารณาความดีความชอบ ระหวาง
กลุม 

144.66 3 48.22 6.69 0.00* 

ภายในกลุม 2,852.28 396 7.20   
รวม 2,996.94 399    

โอกาสความกาวหนาในสายงาน ระหวาง
กลุม 

543.67 3 181.22 17.3
6 

0.00* 

ภายในกลุม 4,134.08 396 10.44   
รวม 4,677.75 399    
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ตารางท่ี  4.9 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกนโดยรวม จําแนกตามตําแหนง (ตอ) 
                   n=400 
คุณภาพของงาน ระหวาง

กลุม 
9.62 3 3.21 1.99 0.12 

ภายในกลุม 638.86 396 1.61   
รวม 648.48 399    

เทคนิคข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวาง
กลุม 

20.78 3 6.93 2.53 0.06 

ภายในกลุม 1,082.06 396 2.73   
รวม 1,102.84 399    

ทรัพยากรที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวาง
กลุม 

34.30 3 11.43 1.51 0.21 

ภายในกลุม 2,997.45 396 7.57   
รวม 3,031.75 399    

รวม ระหวาง
กลุม 

6,246.70 3 2,082.23 7.31 0.00* 

ภายในกลุม 112,827.9
4 

396 284.92   

รวม 119,074.6
4 

399    

 
จากตาราง พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  จําแนกตามตําแหนงโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย 
การพัฒนาและฝกอบรม คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสความกาวหนาในสายงาน ทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ   ท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานอ่ืนไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน รายขอ จําแนกตามตําแหนง 
                     n=400 

ปจจัยท่ีสงผล             
ตอการปฏิบัตงิาน 

ตําแหนง Sig. 

 
ปจจัยโดยรวม 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ระดับปฏิบัติการ 
  
  

ระดับชํานาญการ 0.32 
ระดับชํานาญการพิเศษ 0.00* 
อ่ืนๆ 0.99 

ระดับชํานาญการ 
  
  

ระดับปฏิบัติการ 0.32 
ระดับชํานาญการพิเศษ 0.03* 
อ่ืนๆ 0.74 

ระดับชํานาญการพิเศษ 
  
  

ระดับปฏิบัติการ 0.00* 
ระดับชํานาญการ 0.03* 
อ่ืนๆ 0.00* 

อ่ืนๆ 
  
  

ระดับปฏิบัติการ 0.99 
ระดับชํานาญการ 0.74 
ระดับชํานาญการพิเศษ 

0.00* 

 
จากตารางการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน รายขอ จําแนกตามตําแหนงโดยรวมเปนรายคู พบวา                  
ระดับปฏิบัติการแตกตางจากระดับชํานาญการพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                    
ระดับชํานาญการแตกตางจากระดับชํานาญการพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05               
ระดับชํานาญการพิเศษแตกตางจากระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ และอ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และอ่ืนๆแตกตางจากระดับชํานาญการพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                   
ท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                        n=400 

ปจจัยท่ีสงผล                    
ตอการปฏิบัติงาน 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ลักษณะงานที่มีความสําคัญ 
 

ระหวางกลุม 54.47 2 27.24 3.93 0.02* 
ภายในกลุม 2,752.13 397 6.93   
รวม 2,806.60 399    

ลักษณะงานที่มีความทาทาย ระหวางกลุม 6.12 2 3.06 0.91 0.40 
ภายในกลุม 1,335.26 397 3.36   
รวม 1,341.38 399    

งานติดตอประสานงานกับผูอื่น ระหวางกลุม 19.12 2 9.56 2.41 0.09 
ภายในกลุม 1,572.44 397 3.96   
รวม 1,591.56 399    

การมีสวนรวมในการทํางาน ระหวางกลุม 27.16 2 13.58 1.45 0.23 
ภายในกลุม 3,705.64 397 9.33   
รวม 3,732.80 399    

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ระหวางกลุม 65.69 2 32.85 2.88 0.06 
ภายในกลุม 4,535.75 397 11.43   
รวม 4,601.44 399    
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยรวม จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
                        n=400 
การพัฒนาและฝกอบรม ระหวางกลุม 115.58 2 57.79 4.14 0.02* 

ภายในกลุม 5,535.52 397 13.94   
รวม 5,651.10 399    

คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส  
สวัสดิการ 

ระหวางกลุม 30.42 2 15.21 1.28 0.28 
ภายในกลุม 4,730.01 397 11.91   
รวม 4,760.44 399    

การพิจารณาความดีความชอบ ระหวางกลุม 53.30 2 26.65 3.59 0.03* 
ภายในกลุม 2,943.64 397 7.41   
รวม 2,996.94 399    

โอกาสความกาวหนาในสายงาน ระหวางกลุม 226.77 2 113.39 10.11 0.00* 
ภายในกลุม 4,450.98 397 11.21   
รวม 4,677.75 399    

คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 3.74 2 1.87 1.15 0.32 
ภายในกลุม 644.73 397 1.62   
รวม 648.48 399    

เทคนิคขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 1.07 2 0.54 0.19 0.82 
ภายในกลุม 1,101.77 397 2.78   
รวม 1,102.84 399    

ทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 14.29 2 7.14 0.94 0.39 
ภายในกลุม 3,017.46 397 7.60   
รวม 3,031.75 399    

รวม ระหวางกลุม 2,349.06 2 1,174.53 3.99 0.02* 
ภายในกลุม 116,725.58 397 294.02   
รวม 119,074.64 399    
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จากตารางพบวาการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                           
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ               
การพัฒนาและฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ โอกาสความกาวหนาในสายงาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานอ่ืนไมมีความแตกตางกัน 

 
ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน รายขอ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                     n=400 

ปจจัยท่ีสงผล              
ตอการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาการในการปฏิบัตงิาน Sig. 

 
ปจจัยโดยรวม 

  
  
  
  
  

ตํ่ากวา 5 ป 
  

5-10  ป 0.47 
10 ปข้ึนไป 0.02* 

5-10  ป 
  

ตํ่ากวา 5 ป 0.47 
10 ปข้ึนไป 0.25 

10 ปข้ึนไป 
  

ตํ่ากวา 5 ป 0.02* 
5-10  ป 

0.25 
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จากตารางการเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน รายขอ จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมเปนรายคู พบวา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ปแตกตางจากระยะเวลาในการปฏิบัติงาน10 ปข้ึนไป                           
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน10 ปข้ึนไปแตกตางจาก
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 

4.5 ขอเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 

ผูวิจัยไดใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะท่ีตรงกับความรูสึก
หรือขอเท็จจริงท่ีเกี่ยวกับการทํางานของผูปฏิบัติงานท่ีพบปญหา อุปสรรค และพบแนวทางแกไข
ปญหาอุปสรรคในการทํางานเพ่ือนํามาปรับปรุงและพัฒนา การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน ซ่ึงพอสรุปประเด็นตางๆ ท่ีสําคัญ ดังนี้ 

1. การแบงงานหรือส่ังการใหมีความชัดเจน หนวยงานใด กอง สํานัก หรือ คณะ แผนก  
ฝายใดเปนผูรับผิดชอบงานใดๆ ใหระบุใหชัดเจนจะไดไมเกิดปญหาซํ้าๆ 

2. บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานไมเพียงพอกับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนและ อุปกรณ
เคร่ืองมือท่ีใชไมทันสมัย ควรจัดหาตําแหนงงานเพิ่มข้ึนและจัดหาวัสดุอุปกรณท่ีทันสมัยเขามาชวย
ในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการทํางานประสบผลสําเร็จ 

3. ควรสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานไดรับการพัฒนาฝกอบรมเพ่ิมทักษะการ
ปฏิบัติงานการศึกษาดูงานตางประเทศ หรือ ในประเทศอยางเทาเทียมกัน เพื่อเปนการสรางขวัญ
กําลังใจให    กับผูปฏิบัติงานและสามารถนํามาประยุกตใชกับงานท่ีทําในหนวยงานได 

4. การพัฒนาบุคลากรท่ีจะข้ึนตําแหนงหัวหนางานหรือผูบริหารควรมีระบบท่ีชัดเจน
เพื่อใหไดผูกํากับติดตามดูแลงานท่ีดีและมีความคิดสรางสรรในการทํางานท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศน
หรือพันธกิจขององคกร 

5. การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนหรือสายปฏิบัติการใหตรงกับการปฏิบัติงานจริง
และสามารถตอยอดเพื่อความกาวหนาในอนาคต  

6. การยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนเพื่อใหไดรับทราบถึงปญหา อุปสรรค ท่ีเกิดจาก
การปฏิบัติงานเพ่ือนําไปปรับปรุงแกไข 

7. ควรมีการพิจารณาลําดับความสําคัญของงานท่ีตองปฏิบัติเพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดทันตามกําหนดระยะเวลา 
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8. การพิจารณาคนใหตรงกับงานในสวนของบุคลากรท่ีบรรจุใหมควรจัดใหมีการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับตําแหนงหนาท่ี ท่ีตองรับผิดชอบกอนปฏิบัติงานจริง 

9. ผูบริหารควรใสใจผูใตบังคับบัญชาใหมาก ควรสงเสริมบุคลากรทุกๆหนวยงาน                   
ทุกๆ คนใหมีความเทาเทียมกันในทุกๆดาน 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 

จากผลการศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน สามารถนํามาอภิปรายผลการไดดังนี้ 

 
1.  การอภิปรายผลการวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกน 
การศึกษาเ ร่ือง  ปจจัย ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน  ทําการศึกษาโดยแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน                     
ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30-45  ป เปนพนักงานมหาวิทยาลัย                     
เงินงบประมาณ ระดับการศึกษาจบปริญญาตรี  ตําแหนงงานสวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการ และ
ปฏิบัติงานมาแลว 5-10  ป 

1.1  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด คือ การไดรับมอบหมายงานมีปริมาณที่เหมาะสมตรงกับความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (Χ =4.14)   นั่นแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญในการมอบหมายงานและ
ปริมาณงานท่ีเหมาะสม สงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ ณัฐพล ขันธไชย (2526,หนา 11-12) ซ่ึงไดกําหนดแนวทางในการศึกษาขวัญกําลังใจ
ในการทํางานโดยพิจารณาจากองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน โดยไดศึกษาเพิ่มเติม
จากแนวคิดของ   มอ และ เบอรน (Moore & Burns) วาตองประกอบดวยหลายปจจัย และหนึ่งใน
ปจจัยท่ีไดศึกษา   คือความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ 

ดังนั้น ผูบริหารควรจะตองมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถ
ของผูปฏิบัติงาน ไมมากเกินไป หรือนอยเกินไป เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพและโอกาสกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน 
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1.2 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานลักษณะงานท่ีทาทาย พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูง
ท่ีสุด คือ ความสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนไดเม่ือไดรับมอบหมายงานเพ่ิมเติม (Χ =4.14) ซ่ึง
แสดง ใหเห็นวานอกจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเองไดอยางดีแลว ยังมี
ความรูความสามารถในงานท่ีนอกเหนือจากหนาท่ีของตนเองเม่ือไดรับมอบหมายเพ่ิมเติม ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของ McGregor (1960: 33 -57) ท่ีไดศึกษา Theories X and Y โดย McGregor 
เช่ือวาทฤษฎี Y นาจะใชไดผลดีกวาทฤษฎี X และไดเสนอวาการเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ การไดทํางานท่ีใชความรับผิดชอบสูงและงานท่ีทาทายจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงานได นอกจากน้ียังสอดคลองกับการศึกษาของ วิชัย โถสุวรรณจินดา 
(2535: 75-78) ท่ีไดเสนอองคประกอบท่ีจูงใจใหคนทํางาน ซ่ึงงานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ
จะเปดโอกาสใหคนไดใชความสามารถของเขาอยางเต็มท่ีแตตองคํานึงถึงความสามารถ ความถนัด 
และทักษะของแตละคนดวย  

ดังนั้น การมอบหมายงานเพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานประจําในหนาท่ีแลว 
ยังเปนการทาทายความสามารถของบุคลากรใหปฏิบัติงานท่ีไดรับเพิ่มเติมใหประสบความสําเร็จอีก
ดวย 

1.3 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานงานติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืน พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุดไดแก  การติดตอประสานงานกับบุคคลอื่นตางหนวยงานอยูเปนประจํา (Χ =4.24) 
ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนตางหนวยงานอยูเปนประจํานั้นจะทําใหการ
ติดตอประสานงานเปนไปดวยความราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา ของ
ประดิษฐ  สุคนธสวัสดิ์ (2536) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสภาตําบล ในการพัฒนาชนบท : ศึกษาเฉพาะก่ิงอําเภอลืออํานาจ จังหวัดอุบลราชธานี 
โดยกลุมตัวอยางเปนกรรมการสภาตําบล จํานวน 158  คน ขาราชการ จํานวน 30 คน และประชาชน
ในพื้นท่ีจํานวน   76 คน ซ่ึงผลวิจัยสรุปไดวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการ  สภาตําบลในการพัฒนาชนบทคือ ระดับการศึกษา รายได อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติ
หนาท่ีความมี มนุษยสัมพันธ ความเขาใจในบทบาทหนาท่ี การไดรับการฝกอบรม การประสานงาน
ภายในตําบลของคณะกรรมการสภาตําบล  

ดังนั้น การติดตอประสานงานกับบุคคลอื่นจึงมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก ผูบริหารจึงควรท่ีจะใหความสําคัญกับการติดตอประสานงาน เพื่อการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
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1.4 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก ความสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดอยางดี (Χ =4.49) ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาความสามารถทํางานรวมกับเพื่อรวมงานมีความสําคัญในการทํางานเปนอยางมาก ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษา    ของ Riggio (1990: 160-161) ไดกลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 3 อยางท่ีเปน
แรงจูงใจหลัก ในการทํางานซ่ึง David McClelland ไดเสนอไววาความตองการความสัมพันธ (Need 
for Affiliation – nAff) เปนความตองการที่จะมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอ่ืน และ Riggio ยังกลาว
วาความพึงพอใจในงานประกอบดวยความรูสึกท้ังในแงบวกและแงลบ รวมถึงทัศนคติของบุคคลท่ี
มีตองาน โดยมีแนวทางที่ใชศึกษาแนวคิดของความพึงพอใจ ในงาน  2  แนวทาง คือ แนวทาง
โดยรวม (Global Approach) ใชพิจารณาความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีตองานและแนวทางเฉพาะดาน 
(Facet Approach) ใชพิจารณาองคประกอบยอยแตละดานท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ไดแก 
คาจาง ลักษณะงาน สภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชา นโยบาย กระบวนการทํางานขององคการ 
คว าม สัมพั นธ กั บ เ พื่ อน ร ว ม ง าน  และโอก าส ในก า ร เ จ ริญก า วหน า และบ า ร น า ร ด 
(Barnard,1986,pp.142-149) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจ (incentive) ท่ีหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับสภาพอยูรวมกันฉันทมิตร 
หมายถึง สภาพความสัมพันธของบุคลการในองคการมีความสัมพันธเปนอยางดี มีความเปนมิตร 
รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียวกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกันทํางาน องคการ
นั้นก็จะไดผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากรทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามท่ีต้ังเปาหมายไว 

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ ยุทธนา  มุงสมัคร (2539) ได
ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีสาธารณะสุขระดับ
ตําบล  ในจังหวัดชัยภูมิ โดยกลุมตัวอยางเปนเจาหนาท่ีสาธารณะสุขระดับตําบลที่ปฏิบัติงานใน
สถานีอนามัยท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 2 ป จํานวน 198 คน ซ่ึงผลการวิจัยสรุป
ไดดังนี้ ปจจัยดานความพึงพอใจในงาน  ไดแก สัมพันธภาพกับผูอ่ืนและเพื่อนรวมงาน และยัง
สอดคลองกับการศึกษาของ ชลพรรษ ดีมา (2544) ไดศึกษาผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภา
องคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดขอนแกน กลุมตัวอยางเปนสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดขอนแกน จํานวน 303 คน โดยปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสมาชิก
สภาองคการบริหารสวนตําบลไดแก ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประสบการณการฝกอบรม 
ความสามารถรับรูและถายทอดขอมูลขาวสาร ความรู ความเขาใจบทบาท การรับรูสิทธิประโยชน
ของประชาชน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับประชาชน และการสนับสนุนทาง
สังคม 
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ดังนั้น การทํางานรวมกับผูอ่ืนใหประสบผลสําเร็จไดนั้น คุณควรเร่ิมตน
จากการมองตัวเองและปรับเปล่ียนพฤติกรรมของตนเองใหเปนคนท่ีมองโลกในแงดี การยิ้มแยม
แจมใสอยูเสมอ มีความจริงใจในการใหความชวยเหลือ การประนีประนอม การสรางความสัมพันธ
ท่ีดีกับผูอ่ืน รวมท้ังการใหขอมูลท่ีชัดเจนซ่ึงพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้ยอมจะทําใหมีเสนหและสราง
ความประทับท่ีดีกับบุคคลอ่ืนท่ีตองทํางานรวมดวย 

1.5 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน ดานการมีสวนรวมในการทํางาน พบวา ขอท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก หนวยงานเนนการทํางานแบบทีมและการมีสวนรวม (Χ =4.18) 
ซ่ึงการทํางานเปนทีมและมีสวนรวมมีความสําคัญในทุกองคกร การทํางานเปนทีมเปนส่ิงจําเปน
สําหรับการปฏิบัติงาน ใหประสบผลสําเร็จและเกิดประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเปน
ทีมมีบทบาทสําคัญ  ท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของงานท่ีตองอาศัยความรวมมือของสมาชิกองคกรเปน
อยางดี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ คาสท และ โรเซนแวก (Kast & Rosenweiq อางถึงใน ติน 
ปรัชญพฤทธ์ิ และ ไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท, 2537, หนา 26 ) ช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอ
ผลงานและประสิทธิภาพของการบริหารงานท่ีมีอยูท้ังส้ิน 32 ประการ หนึ่งใน 32 ประการนี้ก็คือ 
การทํางานแบบมีสวนรวม นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาทฤษฎีของ McGregor (1960: 33 -
57)     ท่ีไดศึกษา Theories X and Y โดย McGregor เช่ือวาทฤษฎี Y นาจะใชไดผลดีกวาทฤษฎี X 
และไดเสนอวาการเปดโอกาสใหบุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดทํางานท่ีใชความ
รับผิดชอบสูงและงานท่ีทาทายความสามารถ รวมถึงการมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพื่อนรวมงานจะ
ชวยเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติงานได  

ดังนั้น การทํางานแบบมีสวนรวมนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งในกระบวน
ทัศนปจจุบัน เพราะจะชวยใหผูมีสวนรวมเกิดความรูสึกความเปนเจาของ (Ownership) และจะทําให
ผูมีสวนรวมหรือ  ผูมีสวนไดสวนเสียนั้น ยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ 
(Commitment) ไดอยางสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ 

1.6 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน   ดานการพัฒนาและฝกอบรม พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก การไดนําความรูท่ีไดจากการเขารับการพัฒนาและฝกอบรมมาปรับปรุงใชใน
การปฏิบัติงาน (Χ =3.72) ซ่ึงแสดงวาการไดนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมมาปรับปรุงใชในการ
ปฏิบัติงานเปนการเพิ่มศักยภาพของบุคลากรโดยการใหโอกาสบุคลากรไดพัฒนาอยูตลอดเวลา 
สงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Katz and 
Kahn (1978,pp.232-240)  กลาววา ประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผล 
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ประสิทธิภาพขององคการนั้นถาวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีไดนั้นจะทําใหการวัด
ประสิทธิภาพคลาดเคล่ือน  จากความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (Goal 
Attainment) ขององคกรในการบรรลุเปาหมายขององคกรนั้นปจจัยตางๆคือ การฝกอบรม 
ประสบการณความผูกพันยังมีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคกรดวยและการศึกษาของ คาสท 
และ โรเซนแวก (Kast & Rosenweiq อางถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และไกรยุทธ  ธีรตยาคีนันท, 2537,  
หนา 26 ) ช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอผลงานและประสิทธิภาพของการบริหารงาน ท่ีมีอยู
ท้ังส้ิน 32 ประการ ซ่ึงหนึ่งใน 32 ประการนี้ คือ ความรูซ่ึงรวมถึงการศึกษาประสบการณ  การ
ฝกอบรม และ ความสนใจของคนงาน และยังสอดคลองกับการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับส่ิงจูงใจท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ของกิลเมอร (Gilmer,1967, pp.380-384) ไดทําการวิจัย
เกี่ยวกับองคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานวาข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ไดแก              
การนิเทศงาน หรือ การฝกอบรม ไดแก การใหโอกาสในการแสวงหาความรูเพิ่มเติมโดยการศึกษา
ตอ การฝกอบรม การดูงาน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของประดิษฐ  สุคนธสวัสดิ์ (2536) 
ท่ีไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบลในการ
พัฒนาชนบท : ศึกษาเฉพาะก่ิงอําเภอลืออํานาจ จังหวัดอุบลราชธานี โดยกลุมตัวอยางเปนกรรมการ
สภาตําบล จํานวน 158  คน ขาราชการ จํานวน 30 คน และประชาชนในพ้ืนท่ีจํานวน 76 คน                      
ซ่ึงผลวิจัยสรุป คือ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบล ใน
การพัฒนาชนบทคือ ระดับการศึกษา รายได อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติหนาท่ี ความมีมนุษยสัมพันธ 
ความเขาใจในบทบาทหนาท่ี  การได รับการฝกอบรม  การประสานงานภายในตําบลของ
คณะกรรมการสภาตําบล และยังสอดคลองกับการศึกษาของชลพรรษ ดีมา (2544) ท่ีไดศึกษาผลการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดขอนแกน กลุมตัวอยางเปนสมาชิก
สภาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดขอนแกนจํานวน 303 คน โดยศึกษาผลการปฏิบัติงาน            
ของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลวาไดกระทําหรือไมไดกระทําตามบทบาทของตนภายใต
โครงสรางหนาท่ีของสภาองคการบริหารสวนตําบล ระเบียบ ขอบังคับและแนวทางของทางราชการ
มากนอยเพียงใด ซ่ึงผลการวิจัยสรุปได คือปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของสมาชิกสภา
องคการบริหารสวนตําบลไดแก ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประสบการณการฝกอบรม ความสามารถ
รับรูและถายทอดขอมูลขาวสาร ความรู ความเขาใจบทบาท การรับรูสิทธิประโยชนของประชาชน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับประชาชน และการสนับสนุนทางสังคม และ
พรพรรณ จันทรสุข (2547) ศึกษาเกี่ยวกับ “ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาท่ีของ
เจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัด กรมบัญชีกลาง” พบวาปจจัยสงเสริมดานทรัพยากรมนุษยดานการ
ฝกอบรม ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและการจัดสวัสดิการมีผลตอประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงานคลังจังหวัดในระดับสูงและพบวาสํานักงานคลังจังหวัด                   
ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของเจาหนาท่ีโดยสงเจาหนาท่ีไปศึกษาหาความรู
เพื่อเพิ่มเติมมีการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงานในการปฏิบัติงานและให
สวัสดิการดานท่ีพักอาศัยนอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 75-
78) ท่ีไดเสนอองคประกอบท่ีจูงใจใหคนทํางาน คือ การพัฒนาบุคคลโดยการฝกอบรม การจัดดูงาน
นอกสถานท่ี การหมุนเวียนงานและการสรางประสบการณในการทํางานดานตางๆ 

ดังนั้นการพัฒนาและฝกอบรมจึงเปนวิธีการพัฒนาบุคคลอยางหนึ่งที่จะ
ชวยใหคนมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน การฝกอบรมจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญ
และมีความจําเปนอยางมากสําหรับหนวยงาน ซ่ึงในสภาวการณปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว และมีการแขงขันสูงมาก 

1.7  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน      ดานโอกาสความกาวหนาในสายงาน พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ตําแหนงหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติงานอยูมีความม่ันคงในสายอาชีพ (Χ =3.64) ซ่ึง
แสดงใหเห็นวา    ความม่ันคงในสายอาชีพยอมสงผลตอการปฏิบัติเปนสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ Gilmer et al. (1967: 279-238) ไดศึกษาถึงองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคคลพบวาองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอยู 10 
ประการ หนึ่งใน 10 ประการ นี้คือ ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงและปลอดภัย
ในการทํางาน การไดรับ ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา และChester I. Barnard (1972) ได
กลาวถึงส่ิงจูงใจ ซ่ึงหนวยงาน หรือผูบริหารหนวยงานสามารถนําไปใชเปนเครื่องกระตุนบุคคล ให
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว คือ ความม่ันคงทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมี
หลักประกัน มีความม่ันคงในการทํางาน 

ดังนั้น การดํารงชีวิตอยูอยางม่ันคง ควรพิจารณาจากความถนัด ความ
สนใจ ความกาวหนาในสายงาน เปนงานท่ีสุจริตถูกตองตามกฎหมาย และควรเปนงานท่ีทําแลวมี
ความสุข     ไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดําเนินชีวิต และเล้ียงครอบครัวไดอยางเพียงพอ หาก
ทุกคนเลือกงานท่ีมีความม่ันคงตอชีวิต สังคมก็จะมีความเปนอยูท่ีดี เศรษฐกิจก็จะเจริญกาวหนาตาม
ไปดวย 

1.8 ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน   ดานคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ พบวา ขอท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ความคาดหวังวาจะไดรับ เงินเดือนเพิ่มมากข้ึนตามภาระงานท่ี
ตองรับผิดชอบ    (Χ =4.09) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาเม่ือเราปฏิบัติงานมากข้ึนแลวคาตอบแทนจะตอง
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เปนไปตามปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนดวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ (2535, หนา 
258) ไดใหความหมาย การจูงใจ หมายถึง ระดับความพรอมของพนักงานท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย  ท่ีวางไว ซ่ึงระดับความพรอมเกิดจากปจจัยตางๆ เชน ความสําเร็จ การท่ีผลงานเปนท่ี
ยอมรับ  ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตสวนบุคคล และ งานตัวของมันเอง ภายหลังความ
ตองการ    ข้ันพื้นฐาน เชน เงินเดือนสภาพความมั่นคงในงาน และสภาพการทํางานไดรับการ
ตอบสนองแลว 

ดังนั้น การไดคาตอบแทนเพ่ิมตามภาระงานท่ีมีของแตละคนยอมสงผล
ไปถึง   การปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

1.9  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน     ดานการพิจารณาความดีความชอบ พบวา ขอท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน    ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก การไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเล่ือนข้ัน
เงินเดือน   อยางเปนธรรม (Χ =3.59) ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารควรมีความเปนธรรม ไมเอนเอียง
ในการพิจารณา  ความดีความชอบของแตละคน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  กิลเมอร 
(Gilmer,1967,pp.380-384) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบท่ีกอให เกิดความพึงพอใจ                         
ในการทํางานวาข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ไดแก ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน 
ไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา และทิพาวดี เมฆสวรรค (อางใน ธานินทร สุทธิกุญชร, 
2543, หนา 10) ไดเสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษา              
การปรับปรุงระบบราชการของตางประเทศท่ีไดรับการยอมรับวาประสบความสําเร็จ ดังนั้น                      
ตองกําหนดแนวทางและเปาหมายของการเปลี่ยนแปลงท่ีชัดเจน หมายถึง มุงการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผลยึดถือผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิของงาน (results)เปนหลักในการดําเนินงานโดย                     
มุ งผลลัพธ  (outcome)โดยมีการประเมินผลและวัดผลสํา เ ร็จของงานอย าง เปนรูปธรรม                          
สามารถตอบสนองและสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาผูมารับบริการ ปรับปรุงโครงสราง และ 
ระบบงานเพ่ือยุบเลิกงานท่ีซํ้าซอน โดย สรางสรรคกระบวนการทํางานใหม  ลดขนาดกําลังคน                
เพื่อลดคาใชจายขององคกรดานบุคคลากร มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากระดับบนสูระดับ
เจาหนาท่ี 

ดังนั้น ผูบริหารหนวยงานจะตองยึดหลักการจายคาจางคาตอบแทนและ
ควรยึดหลักความเปนธรรม เสมอภาค ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานและสงผลตอการปฏิบัติขององคกรตอไป 

1.10  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกนดานคุณภาพของงาน พบวา ขอท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด 
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ไดแก ความสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด
ไว (Χ =4.18)  ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบตอหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย สอดคลองกับ
การศึกษาของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535:75-78)ไดเสนอองคประกอบท่ีจูงใจใหคนทํางาน ไดแก                           
การมอบหมายความรับผิดชอบก็เปนวิธีจูงใจวิธีหนึ่งในการท่ีจะทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดเต็มท่ี
มากยิ่งข้ึน 

ดังนั้น การปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามท่ีไดรับมอบหมายมาน้ันจะ
สงผลใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีดีเปนสําคัญ 

1.11  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกนดานเทคนิคขั้นตอนในการปฏิบัติงาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก    ขอท่ีมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปจจุบันเพื่อใหการ
ปฏิบัติงาน สําเร็จตามท่ีกําหนดไว (Χ =4.26) ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงการนําเทคนิคในดานตางๆเขามา
ช ว ย ทํ า ง าน ทํ า ให เ กิ ด ป ร ะ โ ย ชน  สู ง สุ ด ซ่ึ ง สอดคล อ ง กั บ ง าน วิ จั ย ข อ ง  บา ร น า ร ด 
(Barnard,1986,pp.142-149) ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจ (incentive) ท่ีหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพอันเปนท่ีพึง
ปรารถนา ไดแก การปรับปรุงสภาพแวดลอมเกี่ยวกับการทํางานเคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงาน 
วัสดุอปุกรณตางๆ ใหอยูในสภาพท่ีพอใจของทุกคน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ ศิระ
วิทย  คล่ีสุวรรณ (2539)  ซ่ึงไดศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยสายธุรการพบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
มีท้ังปจจัยภายใน   ตัวบุคคลและปจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวของกับการทํางานโดยปจจัยภายในตัวบุคคล
ประกอบดวยความรูทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารสํานักงาน ความรูเกี่ยวกับการดําเนินงานดานสาร
บรรณ ขวัญ กําลังใจและความพึงพอใจในงานความคิดริเร่ิมสรางสรรค สวนปจจัยภายนอกท่ี
เกี่ยวของกับงานประกอบดวย การจําแนกตําแหนง การจัดระบบงาน การปรับปรุงงาน การกําหนด
รูปแบบสายงานในหนวยงาน การพัฒนาบุคลากร 

ดังนั้น การปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปจจุบัน เปนการ
พัฒนางาน และพัฒนาตนเองใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

1.12  ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกนดานทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด  ไดแก  หนวยงานมีวัสดุ อุปกรณ ท่ีใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพียงและมี
ประสิทธิภาพ (Χ =3.58)     ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการมีวัสดุอุปกรณในการทํางานท่ีพรอมซ่ึงสามารถทํา
ใหการปฏิบัติงาน มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538, หนา 2) 
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กลาวถึงประสิทธิภาพในระบบราชการวาเปนส่ิงท่ีวัดไดหลายมิติตามแตวัตถุประสงคท่ีตองการ
พิจารณา คือ  

ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนของการผลิต (input)  ไดแก 
การใชทรัพยากรดาน คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคา และ เกิดการสูญเสียนอย
ท่ีสุด และ Charles R Milton (1981) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ไดแก สภาพการทํางาน หมายถึง ช่ัวโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุ อุปกรณ 
บรรยากาศในการทํางาน สถานท่ีต้ัง ส่ิงอํานวยความสะดวกทางกาย นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ สมพงษ ขอมปรางค (2539) ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีตํารวจภูธรจังหวัดศรีษะเกษ ผลการศึกษา
พบวา  ยศ  อายุ  รายได  ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ี  ความสัมพันธระหวางผูรวมงานกับ
ผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
หนาท่ีของพนักงานสอบสวนและเพื่อใหการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวนมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน ผูวิจัย ไดเสนอแนะดังนี้  คือ จัดอบรมเพิ่มพูนความรูใหกับพนักงานสอบสวน เพิ่มจํานวน
บุคลากรใหเพียงพอ จัดหาวัสดุอุปกรณใหเพียงพอกับการใชงาน ใหความยุติธรรมในการปฏิบัติ
หนาท่ี    แกพนักงานสอบสวน เชน การโยกยายตําแหนง และ ควรกําหนดใหสามารถมีการเล่ือน
ไหลได 

ดังนั้น การที่หนวยงานมีวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพียง
และ  มีประสิทธิภาพ ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและทําให
งานสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเ ร่ือง  ปจจัย ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร                          
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 

 
1. สรุปผลการวิจัย 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนเปนเพศหญิง สวน

ใหญอายุ 30-45  ป เปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ ระดับการศึกษา จบปริญญาตรี ตําแหนง
งานระดับปฏิบัติการ ปฏิบัติงานมาแลว 5-10  ป  

ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ของผูตอบแบบสอบถาม  
1.1 ดานลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ พบวา สงผลตอการปฏิบัติงานใน

ระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานไดรับมอบหมายงานมีปริมาณท่ีเหมาะสมตรงกับความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานของทานมากนอยเพียงใด ( = 4.14)   

1.2 ดานลักษณะงานท่ีมีความทาทาย พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก  ทานสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนไดเม่ือไดรับมอบหมายงานเพ่ิมเติม ( = 
4.14) 

1.3 ดานงานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานมีการติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืนตางหนวยงานอยูเปนประจํา ( = 
4.24) 

1.4 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดอยางดี ( = 4.49) 

1.5 ดานการมีสวนรวมในการทํางาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก หนวยงานของทานเนนการทํางานแบบทีมและการมีสวนรวม ( = 4.18) 
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1.6 ดานการพัฒนาและฝกอบรม พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ใน
ระดับสูงท่ีสุด ไดแก    ทานไดนําความรูท่ีไดจากการเขารับการพัฒนาและฝกอบรมมาปรับปรุงใชใน
การปฏิบัติงานของทาน ( = 3.72) 

1.7 ดานโอกาสความกาวหนาในสายงาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานคิดวาตําแหนงหนาท่ีท่ีทานปฏิบัติงานอยูมีความม่ันคงในสายอาชีพของ
ทาน ( = 3.61) 

1.8 ดานคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ พบวา สงผลตอในการ
ปฏิบัติงาน  ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานคาดหวังวาจะไดรับ เงินเดือนเพ่ิมมากข้ึนตามภาระงานท่ี
ตองรับผิดชอบ ( = 4.09) 

1.9 ดานการพิจารณาความดีความชอบ พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเปน
ธรรม ( = 3.59) 

1.10 ดานคุณภาพของงาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน ในระดับสูง
ท่ีสุด ไดแก ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดสําเร็จตามเปาหมายท่ี
กําหนดไว ( = 4.18) 

1.11 ดานเทคนิคขั้นตอนในการปฏิบัติงาน พบวา สงผลตอการ
ปฏิบัติงาน ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก ทานมีการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปจจุบัน
เพื่อใหการปฏิบัติงาน สําเร็จตามท่ีกําหนดไว ( = 4.26) 

1.12  ดานทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน พบวา สงผลตอการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูงท่ีสุด ไดแก หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพียงและมี
ประสิทธิภาพ   ( = 3.58) 

การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามเพศ   ไมแตกตางกัน ความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ ไม
แตกตางกัน ความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลการปฏิบัติงาน จําแนกตามประเภทบุคลากร แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
ระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน ความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
ตําแหนง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความแตกตางของปจจัยท่ีสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน จําแนกตามระยะเวลาเร่ิมปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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2. ขอเสนอแนะ 
 2.1 ขอเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังนี้ 
   การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกน จากผลการศึกษาทําใหทราบถึงพฤติกรรมและปจจัยท่ีมีตอการปฏิบัติงาน ใน
การศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดเสนอแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในทุกๆ ดาน ดังนี้ 

2.1.1  ดานลักษณะงานท่ีมีความทาทาย จากผลการศึกษา 
พบวา ความสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนไดเม่ือไดรับมอบหมายงานเพ่ิมเติม จะทําใหสามารถ
เรียนรูงานอ่ืนท่ีไมใชงานประจํา  ของตนเองได ซ่ึงอาจจะมีการหมุนเวียนเปล่ียนฝายและแผนกใน
การทํางาน  

2.1.2  ดานงานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน จากผลการศึกษา 
พบวา การติดตอประสานงานกับบุคคลอื่นตางหนวยงานอยูเปนประจํา อาจจะนําเทคโนโลยีมาชวย
ในการติดตอประสานงาน  ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อาทิเชน Social media 

2.1.3  ดานการมีสวนรวมในการทํางาน จากผลการศึกษา 
พบวา หนวยงานเนนการทํางานแบบทีมและการมีสวนรวม อาจจะมีการขยายการทํางานเปนทีมใน
ลักษณะการทําเครือขายวิชาชีพ 

2.1.4 ดานคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ จากผล
การศึกษา พบวา ความคาดหวังวาจะไดรับ เงินเดือนเพ่ิมมากข้ึนตามภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ 
อาจจะมีการเนนไปท่ี ภาระงาน ท่ีแตละคนมี และมีการประเมินเปนคาภาระงานเพ่ิมข้ึน 

2.1.5 ดานการพิจารณาความดีความชอบ จากผลการศึกษา 
พบวา การไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม ควรจะมีระบบ
การประเมินท่ีเปนธรรมโปรงใส และตรวจสอบไดของแตละคน 

 
   2.2  ขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม 
    จากผลการศึกษาขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  จากขอมูลการตอบแบบสอบถามปลายเปดนั้น  ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี้  
    ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนางาน ควรใหความสําคัญกับ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนทุกหนวยงานใหมีความเทาเทียมกันในทุกๆดานท้ังในดานการพัฒนา
ฝกอบรม การศึกษาดูงานตางประเทศและในประเทศ เพื่อไมใหเกิดความนอยใจและเกิดการ
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เปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน และเปนการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ควรมีการกําหนดข้ันตอนการปฏิบัติงานทุกๆหนวยงานในสังกัด ใหเปนมาตรฐาน
เดียวกันเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความเรียบรอย สะดวก รวดเร็ว ถูกตองทันตามกําหนด
ระยะเวลา  ในสวนบุคลากรและวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงาน ควรมีการเพิ่มตําแหนงบุคลากร 
และจัดหาวัสดุอุปกรณใหมๆ เขามามีสวนชวยในการปฏิบัติงานเพื่อใหการปฏิบัติงานสําเร็จตาม
ระยะเวลาที่กําหนดไว ควรมีการเพิ่มชองทางการส่ือสารระหวางผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หัวหนางาน 
และผูปฏิบัติงานโดยอาจนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการติดตอส่ือสารเพ่ือใหมีความ
สะดวกรวดเร็ว สําหรับการบังคับบัญชา ควรมีการลดสายการบังคับบัญชาใหส้ันลงเพื่อใหการ
ทํางานรวดเร็ว สะดวก ทันตอเวลาควรมีการจัดประชุมพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อเสนอ
แนวทาง หรือปญหาอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบัติงานเพื่อหาทางปองกันและแกไขใหปญหาและ
อุปสรรคใหหมดไปทําใหการทํางานไมมีปญหาและอุปสรรค ผูปฏิบัติงานมีความสุขกับการ
ปฏิบัติงาน   

2.3 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป 
2.3.1. ควรมีการศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรระหวางหนวยงาน  
2.3.2. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจและความตองการของ

ผูปฏิบัติงาน 
2.3.3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการใหบริการของ

ผูปฏิบัติงานท่ีมีตอผูรับบริการของหนวยงานนั้นๆ เพื่อใหสามารถนําผลการศึกษาไปใชในการ
พัฒนาปรับปรุงการใหบริการไดตรงตามความตองการของลูกคาและสามารถสรางความพึงพอใจแก
ลูกคาไดอยางแทจริง 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. บทนํา (Introduction) 
การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเปนสวนท่ีภาครัฐใหความสําคัญอยางมาก                           

ซ่ึงตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2552 ไดใหคําจํากัดความของคําวาบุคลากรทางการ
ศึกษาไวดังนี้ “บุคลากรทางการศึกษา” หมายความวา ผูบริหารการศึกษา รวมท้ังผูสนับสนุน
การศึกษา ซ่ึงเปนผูทําหนาท่ีใหบริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเน่ืองกับการจัดกระบวนการเรียนการ
สอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหนวยการศึกษาตาง ๆ โดยการจัดการศึกษา 
ตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษย ท่ีสมบูรณท้ังทางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรู  
และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
การพัฒนาคนหรือบุคลากรจะตองพัฒนาควบคูกับการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
และวัฒนธรรม จะเห็นไดจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ.2555-2559) 
ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาคนและสังคมไทยใหมีคุณภาพ มีโอกาสเขาถึงทรัพยากรและไดรับ
ประโยชนจากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางเปนธรรม รวมท้ังสรางโอกาสทางเศรษฐกิจดวย
ฐานความรู เทคโนโลยี นวัตกรรม และความคิดสรางสรรค บนพื้นฐานการผลิตและการบริโภค 
ท่ีเปนมิตรตอส่ิงแวดลอม และตองบริหารจัดการใหบังเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 
ภายใตหลักการพัฒนาพื้นท่ีภารกิจและการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคมไทย โดยยังคง 
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ยึดหลักการปฏิบัติตาม “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” และขับเคล่ือนใหเกิดผลในทางปฏิบัติท่ีชัดเจน
ยิ่ ง ข้ึน  ในทุกภาคสวน  ทุกระดับ  ยึดแนวคิดการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมท่ี มี 
“คนเปนศูนยกลางพัฒนา”  มีการเช่ือมโยงทุกมิติของการพัฒนาอยางบูรณาการ ท้ังมิติตัวตน  
สังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม และการเมือง เพื่อสรางภูมิคุมกันใหพรอมเผชิญการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนท้ังในระดับครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติและยังใหความสําคัญกับการ 
มีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคมในการพัฒนาประเทศ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ) 

มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
และไดรับการจัดต้ังเม่ือป พ.ศ. 2507 จัดต้ังข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการศึกษา เปนศูนยรวม
ความคิด สติปญญาของสังคมและเปนศูนยรวมการศึกษาของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ยึดม่ันใน
ความเปนเลิศทางวิชาการ มีความสัมพันธกับนานาประเทศทั่วโลก เพื่อแลกเปล่ียนความรู 
และเทคโนโลยี เปนกลไกในการพัฒนาใหมีความเปนเลิศทางวิชาการทุกสาขา รวมท้ังการ
วางรากฐานใหเปนศูนยกลางขอมูลสารสนเทศของภูมิภาคโดยอาศัยความรวมมือการบริหารจัดการ
ท่ีมีประสิทธิภาพ จากวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยขอนแกน คือ มหาวิทยาลัยช้ันนําของโลก ผนวกกับ
ปณิธานและปรัชญาของมหาวิทยาลัยท่ีกําหนดให มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนศูนยรวมทางความคิด
เห็นสติปญญาของสังคมยึดม่ันในความเปนเลิศทางวิชาการ เปนกลไกในการพัฒนาใหมีความเปน
เลิศทางวิชาการทุกสาขาใหเปนมหาวิทยาลัยแหงการเรียนรู มหาวิทยาลัยแหงการวิจัย มหาวิทยาลัย
แหงคุณภาพ มหาวิทยาลัยแหงการพัฒนาชุมชน และประเทศชาติ โดยมีการกําหนดยุทธศาสตรและ
กลยุทธท่ีจะขับเคล่ือนใหการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุตามวิสัยทัศนท่ีกําหนดไว 

มหาวิทยาลัยขอนแกนเปนหนวยงานภาครัฐท่ีมีโครงสรางท่ีหลากหลาย ดังนั้น 
จึงมีการปรับโครงสรางองคกรใหม โดยอาศัยหลักการคือ แบงตามอํานาจหนาท่ี หนวยงานท่ีมี
หนาท่ีคลายคลึงกันจะมีโครงสรางเดียวกันโดยเนนการทํางานอยางไรใหมีประสิทธิภาพ และ
ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติอยางไรงานถึงจะมีคุณภาพ ท้ังนี้การจัดโครงสรางตองสอดคลองกับสวน
ราชการ ท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติหนาท่ีอยางดี มีผลสัมฤทธ์ิ บุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ โดยการ
ปรับปรุงระบบงานดานการบริหาร และการบริการ ใหมีศักยภาพทั้งมหาวิทยาลัย เพื่อใหสามารถ
ขับเคลื่อนการบริหารงานใหบรรลุตามแผนยุทธศาสตรการบริหารมหาวิทยาลัยขอนแกน  
พ.ศ.2555-2558 และการจัดโครงสรางใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ มีความสุข โดย
บุคลากรจะมีความสุขไดเสนทางความกาวหนาตองชัดเจนไดรับสิทธิประโยชนท่ีพึงไดรับอยาง
เหมาะสม รวมท้ังเตรียมความพรอม รองรับการกาวไปสูประชาคมอาเซียนของไทย (AEC 2015)  
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ปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัตนและเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหมหาวิทยาลัยขอนแกน                    
ตองปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน  ใหทันสมัย  ตรงตามวัตถุประสงค ท่ีกําหนดไว  ซ่ึงผูบริหาร
มหาวิทยาลัยขอนแกนไดกําหนดให มหาวิทยาลัยขอนแกน ปรับโครงสรางเพื่อใหสอดคลองกับ                  
การทํางานในปจจุบัน เพื่อรองรับตอการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยมีการปรับปรุง
ระบบ และวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน โดยเนนการใหบริการที่มีลักษณะเบ็ดเสร็จ  
ณ จุดเดียว เปนการลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน และสายการบังคับบัญชา อีกท้ังปจจุบันหนวยงาน
ภาครัฐตองปรับปรุงรูปแบบองคกรเพ่ือรองรับการบริหารงานยุคใหม ซ่ึงตองพัฒนาหนวยงาน 
ใหเปนองคกรท่ีเปนเลิศในทุกๆดาน  และตรงตามยุทธศาสตรการบริหารไปยังหนวยงาน  
และตัวบุคคลท่ีตองเช่ือมโยงไปในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น การกําหนดนโยบายและแผนตองมีกลไก 
ในการกํากับ ติดตาม และวัดผลการดําเนินงาน เพื่อใหไดขอมูลท่ียอนกลับอยางเปนระบบ  
เพราะในปจจุบันนี้องคกรภาครัฐตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงท้ังภายใน ภายนอก มีการแขงขันกัน
อย า ง กว า งขว า ง ใน ทุกๆด านรวม ถึ งก า รแข ง ขัน ในด านประ สิท ธิภ าพและ คุณภาพ  
ดังนั้น มหาวิทยาลัยขอนแกนจึงจําเปนตองปรับโครงสรางหนวยงานเพื่อใหสามารถรองรับนโยบาย
ตางๆของมหาวิทยาลัย 

อยางไรก็ตาม การจัดองคกร วิธีการปฏิบัติงานและตัวบุคลากร ตองไดรับการพิจารณา
ปรับเปล่ียนใหสอดรับกับกระแสการเปล่ียนแปลงทางสังคม ท้ังภายในและภายนอกหนวยงานท่ี
เกิดข้ึน โดยมุงเนนไปที่ประโยชนของผูรับบริการและหนวยงานเปนหลัก  ภารกิจท่ีหลากหลายตอง
มีการกํ าหนดขอบเขตให ชัด เจน  ไม ให เกิ ดความ ซํ้าซอน  ท้ั ง ผูป ฏิ บั ติและผู รับบริการ  
การใหบริการกับผูรับบริการอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตอง รวดเร็ว และมีความยืดหยุน ตรวจสอบได 
จะเปนหัวใจของการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานหรือบุคลากรของมหาวิทยาลัยขอนแกนท้ังหมด 
จะได รับการพัฒนาท้ังในดานการใหบริการพฤติกรรม  ทัศนคติ  รวมไปถึงดานคุณภาพ  
เพื่อตอบสนองตอนโยบายของมหาวิทยาลัยขอนแกน และผูรับบริการ ซ่ึงเปนการสงเสริม 
ใหบุคลากรภายในองคกรไดเรียนรูวิธีการตอบสนองความตองการของผูรับบริการทั้งภายใน 
และภายนอกองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จากสภาพความเปนมาที่กลาวขางตน ทําใหบุคลากรสายสนับสนุนไดรับผลกระทบ               
จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังจากการเปล่ียนแปลงในระดับโครงสราง และข้ันตอนวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนใหม และบุคลากรสายสนับสนุนยังขาดทักษะ ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษา ถึงปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน ซ่ึงผลวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
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ในแตละดานและเพ่ือเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมไปถึงเปน
การศึกษาถึงตัวแปรที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน
ใหประสบผลสําเร็จมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมท้ัง
สามารถทําใหหนวยงานสามารถปรับเปล่ียนวิธีการในการบริหารงาน การวางแผนบุคลากร  
การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรมีความกระตือรือรนและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ท่ีไดรับมอบหมาย
ใหสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
              จากเหตุผลสภาพและปญหาขางตน ผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนถือเปนบุคลากร
ท่ีสําคัญ ท่ีจะตองเตรียมความพรอมในทุกๆดานเพ่ือใหการบริหารงานของมหาวิทยาลัยขอนแกน 
เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไว ซ่ึงการปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายจากผูบริหาร และ
การนําพาองคกรใหกาวไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีต้ังไวนั้น บุคลากรสายสนับสนุนตองมี
คุณภาพ มีทักษะ มีความชํานาญในดานตางๆท่ีสอดคลองกับภาระงานที่ไดรับมอบหมาย รวมท้ัง
ประสบการณท่ีเคยไดส่ังสมมา ไมวาจะมาจากการพัฒนาฝกอบรม หรือการฝกฝนใหเกิดความ
ชํานาญ อันจะสงผลที่ดีตอการปฏิบัติงาน สามารถบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 
 

 2. บทคัดยอ (Abstract) 
 การวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 
ขอนแกน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
เพื่อ เปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน และเพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะแนวทางในการ
จัดการการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถามปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
โดยจําแนกเปนดานบุคคล ลักษณะงานและบทบาทหนาท่ี ประสบการณจากการทํางาน  
และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย
(Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบคาที (t – test) การวิเคราะห 
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู 
ดวยวิธี  Scheffe กําหนดคาความเช่ือม่ันท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการวิจัยพบวา  
ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน ไดแก ปจจัย 
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ท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Χ =4.32) และดานเทคนิคข้ันตอน 
ในการปฏิบัติงาน (Χ =4.24) มีคาคะแนนอยูในระดับการปฏิบัติงานสูงมาก นอกจากนี้  
การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
จําแนกตาม คุณลักษณะประชากร พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จําแนกตามประเภทบุคลากร จําแนกตามตําแหนง 
และจําแนกตามระยะเวลาเร่ิมปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
คําสําคัญ: ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน / บุคลากรสายสนับสนุน / มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 
 

3. วัตถุประสงค (Objective) 
1. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
2. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
3. เพื่อศึกษาปญหาอุปสรรค ขอเสนอแนะแนวทางในการจัดการการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน 
 
 

4.  ขอบเขตของการวิจัย (Scope of Research) 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาจากกลุมของบุคลากร                           
ท่ี เปนสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน  ณ มหาวิทยาลัยขอนแกน อําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน 
จํานวน 8,598 คน  โดยใชหลักความนาจะเปนในการสุมตัวอยาง โดยการสุมแบบแบงช้ัน (Stratified  
Random Sampling) กรอบระยะเวลาในการศึกษาวิจัย ต้ังแตเดือน พฤศจิกายน 2556  เปนตนไป 
 
 

5. ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษา 
ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน โดยผูวิจัย 
ไดดําเนินการศึกษาคนควา ตามลําดับข้ัน ดังนี้ 
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 1. ประชากรท่ีทําการศึกษา คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  
ท่ีป ฏิ บั ติ ง านในทุ กหน วย ง านของมหาวิทยา ลัยขอนแกนประจํ าป งบประมาณ  2557  
จํานวนท้ังส้ิน 8,598  คน (ขอมูลจากงานทะเบียนประวัติ กองการเจาหนาท่ีมหาวิทยาลัยขอนแกน  
25 ตุลาคม 2556)   
 2. กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จํานวน 390.81 คน 
ในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อใหไดตัวอยางท่ีครอบคลุมกับประเด็นท่ีศึกษา จึงเพิ่มกลุมตัวอยางเปนจํานวน  
400  คน 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามซ่ึงออกแบบ
ตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนโดยผานการตรวจสอบจากทาน
อาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิอีก 3 ทาน โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน คือ  

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ 
ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะคําถามเปน
แบบสํารวจรายการ (checklist) โดยใหเลือกตอบตามความเปนจริง 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ไดแก 
ลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย งานติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การมีสวนรวมในการทํางาน  การพัฒนาและฝกอบรม  
โอกาสความกาวหนาในสายงาน คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การพิจารณาความดี
ความชอบ คุณภาพของงาน เทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงานและทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 

สวนท่ี 3 คําถามปลายเปดโดยผูวิจัยสรางคําถามท่ีมาจากการคนควา
เอกสารท่ีเกี่ยวของ  

4. การตรวจสอบความเชื่อถือได(Reliability) ของเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม
ท่ีไดปรับแกไขแลว ไปทดสอบเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีพื้นท่ีและลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ตัวอยางกับการวิจัยคร้ังนี้จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS โดยใชการทดสอบ
แบบ Cronbach’s Alpha ไดคาความเช่ือถือไดเทากับ 0.94  
 
  

6. การวิเคราะหขอมูล (Statistical Analysis) 
การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคร้ังนี้ เปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ

และตัวแปรตามโดยการใชการประมวลผลดวยคอมพิวเตอร โปรแกรม SPSS (Statistical Package 
for the Social Science) โดยใชสถิติดังตอไปนี้ 
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1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  เปนสถิติท่ีใชในการสรุปลักษณะท่ัวไป
ของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี (Frequency)  คาเฉล่ีย (Mean) คารอยละ (Percentage)  และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การทดสอบคา T (t-test)  ใชเพื่อทดสอบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคล
ระหวางตัวแปร 2 กลุม ไดแก เพศ 

3. การหาคา F (F–test)  ใชสําหรับเปรียบเทียบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคล
ระหวางตัวแปร 3 กลุมข้ึนไป ไดแก  อายุ ประเภทบุคลากร ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  
และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหหาคาความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA)   
และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  Scheffe  
 
 

7. ผลการวิจัย (Results)  
1. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแกน 

โดยรวม พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Χ =4.32) 
และดานเทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน (Χ =4.24) โดยมีคาคะแนนอยูในระดับการปฏิบัติงาน 
สูงมาก 

2. การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยขอนแกน จําแนกตาม คุณลักษณะประชากร พบวา การเปรียบเทียบปจจัยท่ีสงผลตอ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน จําแนกตามประเภทบุคลากร 
โดยรวม จําแนกตามตําแหนงโดยรวม และจําแนกตามระยะเวลาเร่ิมปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 
 

8. อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 
1. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน  

ดานลักษณะงานท่ีมีความสําคัญ ผูบริหารควรมอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถ 
ของผูปฏิบัติงาน ไมมากเกินไป หรือนอยเกินไป เพื่อเปนการพัฒนาศักยภาพและโอกาสกาวหนา 
ในหนาท่ีการงาน 

2. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน               
ดานลักษณะงานท่ีทาทาย การมอบหมายงานเพ่ิมเติมนอกเหนือจากงานประจําในหนาท่ีแลว  
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ยังเปนการทาทายความสามารถของบุคลากรใหปฏิบัติงานท่ีไดรับเพิ่มเติมใหประสบความสําเร็จ 
อีกดวย 

3. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน             
ดานงานติดตอประสานงานกับผูอ่ืน การติดตอประสานงานกับผูอ่ืนจึงมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานเปนอยางมาก ผูบริหารจึงควรท่ีจะใหความสําคัญกับการติดตอประสานงาน เพื่อการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

4. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน           
ดานการมีสวนรวมในการทํางาน การทํางานแบบมีสวนรวมนั้นมีความสําคัญอยางยิ่งในกระบวน
ทัศนปจจุบัน เพราะจะชวยใหผูมีสวนรวมเกิดความรูสึกความเปนเจาของ (Ownership) และจะทําให
ผูมีสวนรวมหรือผูมีสวนไดสวนเสียนั้น ยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ 
(Commitment) ไดอยางสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ 

5. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน          
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การทํางานรวมกับผูอ่ืนใหประสบผลสําเร็จไดนั้น คุณควร
เร่ิมตนจากการมองตัวเองและปรับเปล่ียนพฤติกรรมของเองใหเปนคนท่ีมองโลกในแงดี การยิ้มแยม
แจมใสอยูเสมอ มีความจริงใจในการใหความชวยเหลือ การประนีประนอม การสรางความสัมพันธ
ท่ีดีกับผูอ่ืน รวมท้ังการใหขอมูลท่ีชัดเจนซ่ึงพฤติกรรมตาง ๆ เหลานี้ยอมจะทําใหมีเสนหและสราง
ความประทับท่ีดีกับบุคคลอ่ืนท่ีตองทํางานรวมดวย 

6. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน             
ดานการพัฒนาและฝกอบรม การฝกอบรมจึงเปนวิธีการพัฒนาบุคคลอยางหนึ่งท่ีจะชวยให 
คนมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน การฝกอบรมจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญและมี
ความจําเปนอยางมากสําหรับหนวยงาน ซ่ึงในสภาวการณปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว 
และมีการแขงขันสูงมาก 

7. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน              
ดานคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ การไดคาตอบแทนเพิ่มตามภาระงานท่ีมีของแตละ
คนยอมสงผลไปถึงการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

8. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน             
ดานการพิจารณาความดีความชอบ ผูบริหารหนวยงานจะตองยึดหลักการจายคาจางตอบแทนและ
ควรยึดหลักความเปนธรรม เสมอภาค ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานและสงผลตอการปฏิบัติขององคกรตอไป 
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9. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน              
ดานโอกาสความกาวหนาในสายงาน การดํารงชีวิตอยูอยางม่ันคง ควรพิจารณาจากความถนัด ความ
สนใจ ความกาวหนาในอาชีพ เปนอาชีพท่ีสุจริตถูกตองตามกฎหมาย และควรเปนงานท่ีทําแลวมี
ความสุข ไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอกับการดําเนินชีวิต และเล้ียงครอบครัวไดอยางเพียงพอ หาก
ทุกคนเลือกอาชีพท่ีมีความม่ันคงตอชีวิต สังคมก็จะมีความเปนอยูท่ีดี เศรษฐกิจก็จะเจริญกาวหนา
ตามไปดวย 

10. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน
ดานคุณภาพของงาน การปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมายมานั้นจะสงผลใหเกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเปนสําคัญ 

11. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน
ดานเทคนิคข้ันตอนในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปจจุบัน  
เปนการพัฒนางาน และพัฒนาตนเองใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

12. ปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยขอนแกน
ดานทรัพยากรท่ีใชในการปฏิบัติงาน การท่ีหนวยงานมีวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยาง
พอเพียงและมีประสิทธิภาพ ยอมสงผลตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 
 

9.  ขอเสนอแนะ (Implications) 
 

ขอเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังนี้ 
การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 

ขอนแกน  จากผลการศึกษาทํ าใหทราบถึงพฤติกรรมและปจจั ย ท่ี มีต อการปฏิบั ติ งาน  
ในการศึกษาคร้ังนี้  ผู ศึกษาได เสนอแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน ในทุก ๆ ดาน ดังนี้ 

1. ดานลักษณะงานท่ีทาทาย ความสามารถปฏิบัติงานแทนบุคคลอ่ืนไดเม่ือไดรับ
มอบหมายงานเพ่ิมเติม จะทําใหสามารถเรียนรูงานอ่ืนท่ีไมใชงานประจําของตนเองได ซ่ึงอาจจะมี
การหมุนเวียนเปล่ียนฝายและแผนกในการทํางาน 
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2.  ดานงานติดตอประสานงานกับผู อ่ืน  การติดตอประสานงานกับบุคคลอ่ืน 
ต างหนวยงานอยู เปนประจํ า  อาจจะนํ า เทคโนโลยีมาชวยในการติดตอประสานงาน 
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน อาทิเชน Social media 

3. ดานการมีสวนรวมในการทํางาน หนวยงานเนนการทํางานแบบทีมและการมีสวน
รวม อาจจะมีการขยายการทํางานเปนทีมในลักษณะการทําเครือขายวิชาชีพ 

4. ดานคาตอบแทน เงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ ความคาดหวังวาจะไดรับ 
เงินเดือนเพ่ิมมากข้ึนตามภาระงานท่ีตองรับผิดชอบ อาจจะมีการเนนไปท่ี ภาระงาน ท่ีแตละคนมี 
และมีการประเมินเปนคาภาระงานเพ่ิมข้ึน 

5. ดานการพิจารณาความดีความชอบ การไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เพื่อเล่ือนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม ควรจะมีระบบการประเมินท่ีเปนธรรมโปรงใส และตรวจสอบ
ไดของแตละคน   

 
ขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม 
จากการแจกแบบสอบถามปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยขอนแกนผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนางาน ควรใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 

ทุกคนทุกหนวยงานใหมีความเทาเทียมกันในทุกๆดานท้ังในดานการพัฒนาฝกอบรม การศึกษาดู
งานตางประเทศและในประเทศ เพื่อไมใหเกิดความนอยใจและเกิดการเปรียบเทียบกับหนวยงานอ่ืน 
และเปนการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน ควรมีการกําหนด
ข้ันตอนการปฏิบัติงานทุกๆหนวยงานในสังกัด ใหเปนมาตรฐานเดียวกันเพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยความเรียบรอย สะดวก รวดเร็ว ถูกตองทันตามกําหนดระยะเวลา  ในสวนบุคลากรและ
วัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงาน ควรมีการเพิ่มตําแหนงบุคลากร และจัดหาวัสดุอุปกรณใหมๆ เขา
มามีสวนชวยในการปฏิบัติงานเพื่อใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว ควรมีการเพิ่ม
ชองทางการส่ือสารระหวางผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หัวหนางาน และผูปฏิบัติงานใหมีความสะดวก
รวดเร็ว สําหรับการบังคับบัญชา ควรมีการลดสายการบังคับบัญชาใหส้ันลงเพ่ือใหการทํางาน
รวดเร็ว สะดวก ทันตอเวลาควรมีการจัดประชุมพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อเสนอแนวทาง 
หรือปญหาอุปสรรคท่ีพบในการปฏิบัติงานเพื่อหาทางปองกันและแกไขใหปญหาและอุปสรรคให
หมดไปทําใหการทํางานไมมีปญหาและอุปสรรค ผูปฏิบัติงานมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป  
1. ควรมีการศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรระหวางหนวยงาน 
2. ควรมีการศึกษาความพึงพอใจและความตองการของผูปฏิบัติงาน 
3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการใหบริการของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอผูมาใชบริการของ

หนวยงานนั้นๆ เพื่อใหสามารถนําผลการศึกษาไปใชในการพัฒนาปรับปรุงการใหบริการไดตรงตาม
ความตองการของผูรับบริการและสามารถสรางความพึงพอใจแกผูรับบริการไดอยางแทจริง    
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EXTENDED   SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

The government sector considerably gave importance to development of 

educational staff.  According to the National Education Act. B.E. 2552, educational 

staff means educational administrators and educational supporter who have to provide 

services or do the work related to arrangement of instructional process, supervision, 

and administration of education in various educational units.  Education has to be 

managed to develop Thai people to have intelligence, knowledge, moral, ethics, and 

culture in living and be able to happily live with other  people.  Staff development  has 

to be simultaneously done with economical, social, political, and cultural 

development.  The 11th National Economic and Social Development Plan (B.E. 2555 – 

2559) gave importance to development of Thai people and society to have quality, be 

able to access resources, and fairly receive benefits of economic and social 

development.  It creates economic opportunity with knowledge base, technology, 

innovation, and creative idea on a base of environmentally friendly production and 

consumption.  It has to efficiently manage under principle of mission area 

development and participation of all sectors in the Thai society by complying with 

“Sufficiency Economy Philosophy” and more effectively implementing in all sectors 

and all levels under  integrated development concept with “ humans being 
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development center”.  There is connection of all dimensions of entity, society, 

economy, environment, and politics of integrated development  to strengthen people to 

face chages in the family, community, society, and country. And it also gives 

importance to participation of all sectors in the society in country development (Office 

of The National Economic and Social Development Board). 

Khon Kaen University is the first university in the northeast and was 

established in 1964 with the objective to provide education, be the center of thought 

and intellegence of the society and be the educational center of the northeast, adhere to 

academic excellence, having relationship with the countries worldwide to exchange 

knowledge and technology to develop  academic excellence in every branch, and lay 

the basis for being the information center in the region by seeking cooperation in 

efficient cooperation. Vision of Khon Kaen University is the world leading university.  

According to the university determination and philosophy, Khon Kaen University is 

the center of thought and intelligence of the society, adheres to  academic excellence, 

is mechanism of  developing  academic excellence in every branch to be the Learning 

University, Research University, Quality University, Country and Community 

Development University by determining strategies which stimulated successful 

implementation of the univesity according to the specified vision. 

As Khon Kaen University is a state agency with several structures, it 

reorganized according to the principle of dividing duties.  The agencies with similar 

duties had the same structure by focusing on efficient working and and quality 

working of staff.  Reorganization had to be consistent with the public sector, well 

support working, be effective, enable staff to have career path.  Work system on 

administration and service had to be improved to have potential throughout the 

university to enable the university to successfully implement administration according 

to Khon Kaen University Administration Strategy Plan B.E. 2555 – 2558.  Restructure 

had to be made to enable staff to work efficiently and happily.  Staff’s happiness 

depended on clear career path and suitable receipt of benefits.  And there was 

preparation of  readiness for AEC 2015. 

Due to globalization and information technology period in the present 

time, Khon Kaen University had to modernize working methods according to the 

specified objectives.  Administrators of Khon Kaen Universtiy ordered Khon Kaen 
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University  to restructure  to be consistent with current working and manage future 

changes.  Khon Kaen University more efficiently improved working system and 

methods by focusing on  provision of one-stop service aiming to reduce working steps 

and chain of command.  At present, the state agencies have to improve organizational 

models to manage new administration and they have to develop themselves to have 

excellence in every aspect according to strategy of administrative agencies.  Policy 

and plan determination, therefore, has to have mechanism of monitoring and 

evaluating performance to get systematic feedback.  At present, as state agencies have 

to face internal and external changes, wide competition in every aspect including 

competition on efficiency and quality, Khon Kaen University has to restructure 

divisions  to be able to support various policies of the university. 

However, organizing, working methods, and staff had to be adjusted to 

social change inside and outside the agency by mainly focusing on benefits of service 

receivers and agency.  Scope of several missions had to be clearly determined for staff 

and service receivers.  Services provision for service receivers had to be efficient, 

correct, fast, and flexible and could be examined.  Service provision, behavior, 

attitude, and quality of all staff of Khon Kaen University would be efficiently 

developed  to respond to policy of Khon Kaen University and service receivers to 

encourage organizational staff to learn how to respond to need of service receivers 

inside and outside the organization. 

According to the abovementioned information, support staff received 

impacts from the changes in structure and working steps.  Support staff still lacked 

skills, knowledge, capability in working.  The researcher was, therefore, interested to 

study factors which affected working of support staff of Khon Kaen University.  The 

research results could be used as guidelines of improving working to be consistent 

with working standard of support staff in each aspect and have more potential.  And 

the researcher wanted to study variables which affected successful working of support 

staff of Khon Kaen University according to the specified objectives and goals, and 

enabled  the agency to adjust administrative methods, plan staff, and create motivation 

to enable staff to be enthusiastic anad willing to successfully  and  efficiently work. 

 The researcher was, therefore, interested to study factors which affected 

working of support staff of Khon Kaen University because support staff were 
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important staff who had to prepare readiness in every aspect to bring about successfull 

administration of Khon Kaen University according to the specified objectives.  To 

work according missions assigned by administrators and create success to the 

organization according to the specified objectives and goals, support staff had to have 

quality, skills, and expertise in various aspects which were consistent with mission and 

experience of development, training, or practice, which enabled staff to more 

efficiently work according to the specified  goals and objectives. 

  

 

2. Abstract 

 The research on Factors which Affected Working of Support Staff of Khon 

Kaen University aimed to 1) study working of support staff of Khon Kaen University 

to compare difference between personal factors and working of support staff of Khon 

Kaen University and 2) study problems and recommendations on guidelines of 

managing working of support staff of Khon Kaen University.  The research tool was 

the questionnaire on factors which affected working of support staff of Khon Kaen 

University classified by individuals, characteristic of work and duties, working 

experience, and working efficiency.  Statistics for analysis were percentage, mean, and 

standard deviation.  There was t-test, One-Way ANOVA, and multiple comparison 

with Cheffe’s method.  Reliability was significantly determined at the level of .05.  

The reseach results found that factors which affected working of support staff of Khon 

Kaen University consisting of  relationship with colleagues (Χ= 4.32 ) and working 

steps  (Χ= 4.24 ) had considerable mean.  According to comparison of factors which 

affected working of support staff  of Khon Kaen University classified by 

characteristics of populations, the researcher found that comparison of factors which 

affected working of support staff of Khon Kaen University classified by category of 

staff, positions, and working duration was significantly different at the level of .05. 
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3. Objective 

1. To study working of support staff of Khon Kaen University. 

2. To compare difference between personal factors and working of 

support staff of Khon Kaen University. 

3. To study problems and recommendations on  guidelines of  managing 

working of support staff of Khon Kaen University. 

 

 

4.  Scope of Research 

This research aimed to study factors which affected working of support 

staff of Khon Kaen University.  Populations for this research selected by Stratified 

Random Sampling consisted of 8,598 support staff of Khon Kaen University, Muang 

District, Khon Kaen Province.  The research was done from November 2013. 

 

 

5. Research Methodology 

This was quantitative research aiming to study factors which affected 

working of support staff of Khon Kaen University.  The researcher did the research 

according to the following steps: 

1.  Populations for the research were 8,598 support staff working in 

every division of Khon Kaen University for the fiscal year of 2014 (Data from 

Registration Work, Personnel Division, Khon Kaen University, 25 October, 2013).  

2.  The sample group consisted of  390.81 support staff of Khon Kaen 

University.  To get the sample group covering the research issues, the research 

increased the sample group to 400 people. 

3. The research tool for collecting data was the questionnaire designed 

according to related concept, theory, and researches and examined by an advisor and 

three experts.  The questionnaire consisted of three parts as follows: 

Part 1 was questionnaire on personal factors  consisting of 

gender, age, category of staff, education, position, and working duration.  The 

questions were checklist. 
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Part 2 was questionnaire on factors which affected working 

consisting of important work characteristic, challenging work characteristic, 

coordination with other people, relationship with colleagues, participation in working,  

development and training, career path, remuneration, salary, bonus, welfare, 

consideration of performance, work quality, working steps, and resources used in 

working. 

Part 3 was open-ended  questions created by reading related 

documents. 

4. Examination of tool reliability.  After improving the questionnaire, the 

researcher used the questionnaire to collect data with the sample group consisting of 

30 people with similar area and characteristic to the sample group of this research.  

After that, the researcher used SPSS to analyze the questionnaire.  After the researcher 

tested the questionnaires with Cronbach’s Alpha, reliability was 0.94.  

 

 

6. Statistical Analysis 

Statistical analysis for this research was to find relationship between 

independent variables and dependent variables  by processing with SPSS.  Statistics 

used in this research were as follows: 

1. Descriptive statistics were used for concluding general characteristic of 

the sample group consisting of frequency, mean, percentage, and standard deviation. 

2.  T-test was used for testing difference of personal characteristics 

between two groups of variables  consisting of gender. 

3.  F-test was used for comparing difference of personal characteristic 

between more than three groups of variables consisting of age, categoy of staff, 

education, position, and working duration.  There was One-Way ANOVA and 

multiple comparison with Scheffe’s method.  
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7. Results 

1.  Factors which affected working of support staff of Khon Kaen 

University consisting of relationship with colleagues (Χ= 4.32 ) and working steps 

(Χ= 4.24 ) had considerable mean. 

2.  According to comparison of factors which affected working of support 

staff of Khon Kaen University classified by characteristic of populations, the 

researcher found that comparison of factors which affected working of support staff of 

Khon Kaen University classified by categoy of staff, positions, and working duration 

was significantly different at the level of .05. 

 

 

8. Discussion 

1.  As for the factor of important work characteristic which affected 

working of support staff of Khon Kaen University, administrators should suitably 

assign work to staff to develop potential and career path. 

2.  As for the factor on challenging work characteristic which affected 

working of support staff, people concerned should assign additional work to enable 

staff to successfully do additional work. 

3.  As for the factor of coordination with other people which affected 

working of support staff of Khon Kaen University, as coordination with other people 

was considerably important to working, administrators should give importance to 

coordination to bring about efficient working. 

4.  As for the factor of participation in working which affected working of 

support staff of Khon Kaen University, participatory working is considerably 

important in the current paradigm because it helps make participants have the feeling 

of ownership, consent to comply (compliance), and willingly agree to accept 

(commitment). 

5.  As for the factor of relationship with colleagues  which affected 

working of support staff of Khon Kaen University, if people wanted  to successfully 

work with other people, they should initially consider themselves and change their 

behavior to be optimistic, cheerful, sincerely give help, compromise, create good 
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relationship with other people, and giving clear information.  These behaviors would 

impress other people. 

6.  As for the factor of development and training which affected working 

of support staff of Khon Kaen University, as training was a method of developing 

people to have quality and more efficiently work, training was very important for the 

agencies.  At present, there are rapid changes and high competition. 

7.  As for the factors of remunerations, salary, bonus, and welfare which 

affected working of support staff of Khon Kaen University, receipt of more 

remunerations according to mission of each person  brought about efficient working. 

8.  As for the factor of performance consideration which affected working 

of support staff of Khon Kaen University, Agency administrators had to comply with  

remuneration payment principle and equality principle, this would make staff satisfied 

with working and affect organizational operation. 

9.  As for the factor of career path which affected working of support staff 

of Khon Kaen on occupational progress, stable living should consider from skill, 

interest, career path, lawful occupations, happy working, sufficient receipt of 

remuneration, and sufficient provision of support to family. If everybody selected 

stable occupations, the society would have good existence and the economy would 

develop. 

10.  As for the factor of work quality which affected working of support 

staff of Khon Kaen University, successful working brought about efficient working. 

11.  As for the factor on work steps which affected working of support 

staff of Khon Kaen University, improvement of working methods in the present time 

was to develop work and develop staff themselves to most efficiently and effectively 

work. 

12.  As for the factor of resources used for working which affected 

working of support staff of Khon Kaen University, if the agency sufficiently provided 

efficient materials, staff would efficiently and effectively work according to the 

specified goals. 
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9.  Implications 

   

Research recommendations were as follows: 

 The research results of the study of factors which affected working of 

support staff of Khon Kaen University indicated behaviors and factors which affected 

working.  As for this research, the researcher proposed guidelines of improving 

working of support staff in every aspect as follows: 

1.  Challenging work characteristic.  Staff should be capable to work 

instead of other people when they received more work, this would enable them to 

learn other work by rotation. 

2.  Coordination with other people.  Coordination with other people of 

various agencies might use technology such as social media to help coordinate work 

more efficiently. 

3. Participation in working.   The agency should focus on teamworking 

and participation.  Teamworking might  be expanded by establishing  professional 

network. 

4.  Remuneration, salary, bonus, and welfare.  Staff might expect to 

receive more salary according to their misson by focusing on missions and evaluating 

more mission expense. 

5. Performance consideration.  As for fair evaluation of working for 

salary increase, the evaluation system should be fair, transparent, and can be 

examined. 

 

Recommendations from the questionnaires 

After distributing the quesionnaires on factors which affected working of 

support staff of Khon Kaen University, the researcher had recommendations as 

follows: 

Administrators and  chiefs should equally give importance to all 

subordinates and all divisions on the issues of  development, training, study tour inside 

and outside the country to create encouragement in working.  As for working standard, 

there should be determination of working steps in every agency to be in the same 

standard to enable staff to quickly and correctly work.  As for staff and materials used 
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for working, people concerned should increase staff positions and provide new 

materials to enable staff to successfully work within the specified time.  And people 

concerned should provide more convenient and fast communication channels between 

administrators, chiefs, and staff.  As for command, people concerned should reduce 

chain of command  to enable staff to quickly work.  The meeting should be held to 

exchange opinions, propose guidelines or problems, and find solution to the prolbmes 

to work happily. 

 

Recommendations for future research 

1.  There should be the study of working happiness level of staff between 

divisions. 

2.  There should be the study of staff’s satisfaction and need. 

3.  There should be the study of comparison of service provision of staff to 

enable people to use the research results to develop service provision to meet need and 

create satisfaction to customers.    
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การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 
 
การหาคาความเชื่อม่ันของปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิาน  
 

Case Processing Summary 
 
 

 N % 
Cases Valid 29 96.7 

Excluded(a) 2 6.67 
Total 30 100.0 

 
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 

Reliability Statistics 
 
 

Cronbach's Alpha N of Items 

.940 48 
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