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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเก ีย่วกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพ่ือศึกษา 
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังาน และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 213 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ไดแ้ก ่แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก ่ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจัย ใช้สถิติ Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient และวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ใช้สถิติ Multiple Linear 
Regression Analysis 
 ผลการวิจยั พบว่า (1) ระดบัความคิดเห็นเก ีย่วกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง (.168 - .685) (3) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ไดแ้ก ่ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ปัจจัยด้านบรรยากาศ 
องค์การ ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีม ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและประโยชน์เก ือ้กูล โดยค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .941 สามารถร่วมกนัอธิบายการผันแปรได้ ร้อยละ 88 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (4) ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ได้แก ่ควรจัดกจิกรรมให้บุคลากรได้พฒันาทักษะ      
ในการปฏิบติังานเป็นทีมร่วมกนั ควรจดัอบรมให้ความรู้ดา้นต่าง ๆ และส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
มัน่ใจในการปฏิบติังาน ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก  าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน ควรปรับปรุง 
สถานท่ีปฏิบติังานให้มีความทนัสมยั 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were to study level of opinion about factors affected the success 
of the support personnel Rajabhat MahaSarakham Univerity. To study of relationship about factors 
affected the success of the support personnel Rajabhat MahaSarakham Univerity and other suggestion. 
The study was conducted using 340 people, Sampling technique with Taro Yamane method.      
The research instruments was a rating - scale questionnaire. The statistics used percentage, mean, 
frequency, standard deviation (S.D.), Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and analysis 
about factors affected the success of the support personal by Multiple Linear Regression Analysis.
 The results of research were as follow : (1) The overall of opinion was rated at a moderate 
level. (2)The relationship of factors that affect the success of the work was a correlation coefficient 
between (0.168 - 0.685) (3) Factors affected the success of the support personal Rajabhat Maha 
Sarakham Univerity include job satisfaction, achievement, organization atmosphere, teamwork, 
compensation and benefits. The correlation coefficient was 0.941 and descriptive variation was 88 
percentage significantly at .05 level. (4) The study also suggested : Should organize for personnel 
to develop teamwork skill together , should provide training for various knowledge, encourage 
personnel to participate in determining operational guidelines and there should be various facilities 
and modern facilities in the work place. 
 
Keywords : Factors Affected, Success in Operation, the Support Personnel 
 
 
 
__________________________________________________________________Major Advisor 



ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
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โกศลกิตติอัมพร กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.สัญญา เคณาภูมิ กรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางที่ถูกต้อง ตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
ด้วยความละเอียดถี่ถ้วนและเอาใจใส่ด้วยดีเสมอมากระทั่งวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จไดด้วยดี      
ผู้วิจัย รู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ผู้วิจัย ขอขอบคุณ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่ให้ความอนุเคราะห์อ านวย 
ความสะดวก และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
 ผู้วิจัยหวังว่า วิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์และแนวทางการศึกษาส าหรับผู้สนใจ ต่อไป 
ซึ่งคุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวทิตาแก่บิดา - มารดา  
และขอขอบคุณ ญาติ พี่น้อง และเพื่อน ๆ ทุกคนที่คอยให้ก าลังใจและรับฟังข้าพเจ้าเสมอมา และ      
ผู้ที่ เกี่ยวข้องทุกท่านที่มิได้กล่าวนาม ซึ่ งมีส่วนร่วมให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี          
หากวิทยานิพนธ์ มีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับไวแต่เพียงผู้เดียว 
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บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 การบริหารองค์การยุคใหม่เป็นการบริหารแบบบูรณาการที่มุ่งเน้นการปฏิบัติงานของบุคคล 
ในองค์การเพื่อขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
ต้องให้ความส าคัญกับผลงานที่เกิดขึ้นและยึดเป้าหมายของงานเป็นหลัก องค์การจะประสบความส าเร็จ
ได้จ าเป็นต้องอาศัยผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้พนักงานในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญ
ต่อการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากบุคคลเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในการสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การภาครัฐที่ต้องท างานเกี่ยวข้อง
กับการให้บริการแก่ประชาชนจาเป็นต้องให้บริการและติดต่อสื่อสารโดยตรงกับผู้มาใช้บริการ ทั้งนี้
ผลการปฏิบัติงานที่ดีนอกจากจะขึ้นอยู่กับทักษะความรู้ความส ามารถของพนักงานแล้วยังขึ้นอยู่กับ
ทัศนคติและความเต็มใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะท าให้องค์การภาครัฐบรรลุตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (กัญญามน อินหว่าง และวรรณพร พุทธภูมิพิทักษ์, 2554, น. 39 - 40) 
  ผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Organizational Performance) จะสูงหรือต่ าขึ้นอยู่กับหลาย
ปัจจัย อาทิ ความส ามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ    
ความยุติธรรมในองค์การ ความรักความผูกพันในการงาน และความทุ่มเทต่อการให้บริการที่เป็นสาธารณะ 
ประโยชน์ ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องมีความยืดหยุ่นเกี่ยวข้องกับผู้บริหารและ
ผู้ร่วมงานทุกคนในองค์การและนับเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของกิจกรรมต่าง ๆ (Armstrong, 2006) ซึ่งผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นผลการด าเนินงานในระดับบุคคล โดยแบ่งตามพฤติกรรมของพนักงาน
เป็น 2 ลักษณะ คือ 1) การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และ 2) การปฏิบัติงานตามสถานการณ์   
โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่เป็นการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมาย     
ซึ่งได้ระบุไว้ในเอกสารบรรยายลักษณะงานในส่วนการปฏิบัติงานตามสถานการณ์เป็นการปฏิบัติงาน 
ที่ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาระงานในหน้าที่หากแต่เป็นการปฏิบัติเพื่อการช่วยเหลือแก่ผู้อ่ืน     
ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานย่อมท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย   
ทุกประการ (Motowidlo, Borman and Schmit, 1997, pp. 72 - 73) 
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  บุคลากรของหน่วยงานจึงถือเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้ภารกิจบรรลุเป้าหมาย      
ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้แผนแม่บทการปฏิรูปการบริหารภาครัฐได้ปรับเปลี่ยนแนวท างาน 
การบริหารบุคคลให้สอดคล้องกับการจัดการภาครัฐแนวใหม่ โดยมีเป้าหมายให้หน่วยงานมีขนาดเล็ก 
กะทัดรัด แต่บุคลากรเปี่ยมคุณภาพ ความรู้ ความส ามารถ มีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบสูง และ
ได้รับค่าตอบแทนสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน 
เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552, น. 166) หากความต้องการท างานด้านสุขอนามัย (Hygiene Needs)    
เป็นทฤษฎีหนึ่งที่มีความส าคัญต่อการประเมินระดับความความต้องการที่ปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร และกล่าวถึงมนุษย์ในเร่ืองการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่มนุษย์จะเกิดความไม่พึงพอใจ 
บางคร้ังถึงขั้นนัดหยุดงานประท้วงแต่ถึงแม้ว่าจะได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มนุษย์ก็ยังพึงพอใจ
ไม่ถึงขีดสุดอยู่ดีกลับจะรู้สึกเฉย ๆ หากได้รับการตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยมากเกินไป  
ก็จะรู้สึกดีแต่หากไม่ได้รับการตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยเลยก็จะเกิดปัญหา ฉะนั้น   
การตอบสนองความต้องการด้านสุขอนามัยของมนุษย์จะเป็นเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานลงเท่านั้น แต่ไม่ส ามารถจะท าให้มนุษย์พอใจได้ในขณะเดียวกันหากความต้องการ
ด้านการจูงใจได้รับการตอบสนองอย่างเต็มที่มนุษย์จะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบัติงานด้วยความรัก
ในหน้าที่อุทิศตนเองท างาน รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจให้กับองค์กรอย่างไม่รู้สึก
เหน็ดเหนื่อยปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ความเข้าใจ    
ในงานที่ท า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน ความมั่นคงก้าวหน้า
ในงาน ขวัญ และก าลังใจในการท างาน (ศุกลวัฒน์ นิธิกุลธนาโรจน์, 2552) 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นองค์การหนึ่งในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ    
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีบทบาทส าคัญในการดูแลการศึกษาแก่ประชาชนในพื้นที่
จังหวัดมหาสารคาม และพื้นที่ใกล้เคียงหน้าที่หลัก คือ ให้บริการการศึกษา บริการส่งเสริมการศึกษา 
โดยมุ่งเน้นให้บริการอย่างทั่วถึง และเกิดความพึงพอใจแก่ผู้มีส่วนได้เสียภายใต้อุดมการณ์ที่ว่า “มหาวิทยาลัย 
แห่งการเรียนรู้ที่มีคุณภาพตามแนวปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อพัฒนาท้องถิ่น และสังคม”    
ให้การศึกษาท างานวิชาการและวิชาชีพชั้นสูงเพื่อพัฒนา “คน” ให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพ
เพื่อสนองตอบความต้องการของท้องถิ่นและประเทศ โดยการผลิตบัณฑิตระดับสูงกว่าปริญญาตรี
ในสาขาที่เป็นความต้องการส าหรับการพัฒนาท้องถิ่นและประเทศ การพัฒนาและเพิ่มศักยภาพ  
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้มีความรู้ความส ามารถในการปฏิบัติงานที่ดีย่อมเป็นสิ่งส าคัญ      
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจของมหาวิทยาลัยให้บรรลุเป้าหมาย มหาวิทยาลัยจึงต้องมุ่งพัฒนาหน่วยงาน
และทรัพยากรบุคคลไปพร้อมกัน โดยก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานเพื่อผลงานที่เพิ่มขึ้น รวมทั้ง
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงานด้วย จึงจะสามารถสร้างความส าเร็จ
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ในงานได้อย่างแท้จริง องค์ประกอบของการบริหารขององค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ เอกชน 
หรือรัฐวิสาหกิจ ปัจจัยส าคัญสาหรับการด าเนินงานที่ส าคัญที่สุด คือ บุคลากร หากองค์กรใดสามารถ 
บริหารทรัพยากรบุคคลในการท างานให้เกิดประโยชน์ได้สูงสุดย่อมสร้างความก้าวหน้าให้กับองค์กร 
ความต้องการทางใจ กาลังใจและความพึงพอใจเป็นหัวใจส าคัญในการสร้างเสริมประสิทธิภาพของงาน 
(สมคิด บางโม, 2545, น. 41) ดังนั้น ผู้วิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทาง       
ในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม 
 1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 1.2.4 เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 1.3.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อยู่ในระดับมาก 
 1.3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ด้านคุณภาพ 
ชีวิตในการท างาน ด้านบรรยากาศองค์การ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านผู้น าองค์กร ด้านค่าตอบแทน
และประโยชน์เกื้อกูล ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
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1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 1.4.1 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
 พื้นที่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
 1.4.2 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
   1.4.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  
      1) ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
      2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
      3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
      4) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
      5) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
      6) ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 
      7) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
      8) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
   1.4.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังนี ้
      1) ด้านภาระงาน 
      2) ด้านคุณภาพการให้บริการ 
      3) ด้านการประเมินคุณภาพภายใน 
      4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ และการบริหาร 
      5) ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา 
 1.4.3 ขอบเขตด้ำนประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
   1.4.3.1 ประชากร คือ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
จ านวน 453 คน ประกอบด้วย 
      1) ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 13 คน 
      2) พนักงานราชการ    จ านวน 40 คน 
      3) พนักงานสายสนับสนุน (งบแผ่นดิน) จ านวน 83 คน 
      4) พนักงานสายสนับสนุน (งบรายได้) จ านวน 303 คน 
      5) ลูกจ้างประจ า    จ านวน 15 คน 
       รวม      จ านวน 453 คน 
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   1.4.3.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 213 คน 
ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ (Yamane, 1973, p. 727) โดยใช้การสุ่มแบบ
แบ่งชั้นภูมิ และวิธีการสุ่มอย่างง่าย 
 1.4.4 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 การวิจัยครั้งน้ี อยู่ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม - 30 พฤษภาคม 2562 
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน” หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
 “ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน” หมายถึง กระบวนการของการก าหนดการวัด การใช้ทรัพยากร   
ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 “บุคลากรสายสนับสนุน” หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่สนับสนุนการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม ซึ่งได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
พนักงานราชการ พนักงานสายสนับสนุน (งบแผ่นดิน) พนักงาน สายสนับสนุน (งบรายได้) และ
ลูกจ้างประจ าในสถาบันอุดมศึกษา ทั้งที่ได้รับค่าจ้างจากงบประมาณแผ่นดิน และงบประมาณรายได้ 
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 “มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม” หมายถึง มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่งที่จัดตั้งตามพระราช 
- บัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ตั้งอยู่เลขที่ 80 ถนนนครสวรรค์ ต าบลตลาด อ าเภอเมือง
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
 “ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน” หมายถึง การได้รับการตอบสนองความมั่นคงในปัจจัย 
ต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ หรือกระตุ้นในการปฏิบัติงานท าให้เกิดก าลังใจ เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน   
มีความสุขในการท างาน ซึ่งส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพ 
 “ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์” หมายถึง แรงขับ หรือพลังที่อยู่ภายในตัวบุคคลและส่งผลให้เป็น
ผู้ต้องการประสบผลส าเร็จในเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ พยายามที่จะท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึงจุดมุ่งหมาย 
ปลายทางเป็นบุคคลที่ความสามารถในการวางแผนระยะยาว เช่น ต้องการศึกษาต่อให้ส าเร็จในระดับ 
สูงสุด 
 “คุณภาพชีวิตในการท างาน” หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่องานมีความสมบูรณ์ทั้งทาง 
ด้านร่างกาย และจิตใจได้รับการยอมรับการยกย่องจากผู้อ่ืน มีความพร้อมทุกด้านสามารถแก้ไขปัญหา 
ต่าง ๆ  ได ้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคลากรรู้สึกพึงพอใจ และมีความสุขเมื่อได้รับการตอบสนอง 
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ตามความต้องการ ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานและยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน     
ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กรในที่สุด 
 “ด้านบรรยากาศในการท างาน” หมายถึง องค์ประกอบของสภาพสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อการรับรู้ 
ของสมาชิกในองค์การที่มีต่อขนาด และโครงสร้างขององค์การแบบความเป็นผู้น า เป้าหมายของ
องค์การและการติดต่อสื่อสาร 
 “การท างานเป็นทีม” หมายถึง ความสามารถในการให้ความสนับสนุน และร่วมมือกับทีม 
การกระตือรือร้น และมีส่วนร่วมกับทีมด้วยความเต็มใจ การรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน การให้ก าลังใจ
ผู้อ่ืน การสร้างสัมพันธภาพอันดีให้เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และการเป็นต้นแบบในการสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมการท างานที่เอกภาพขององค์กร 
 “ด้านผู้น า” หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพลจูงใจต่อสมาชิกภายในกลุ่มให้ท างานบรรลุวัตถุประสงค์
ตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 “ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล” หมายถึง สิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงานทั้งในรูปแบบ
เงินค่าจ้าง เช่น เงินรายวัน เงินเดือน หรือไม่ได้อยู่ในรูปแบบของเงินค่าจ้างในหน่วยงาน เช่น สิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่ท าให้เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 
 “ด้านนโยบาย และการบริหารงาน” หมายถึง นโยบายที่ส่งเสริมให้บุคลากรในต้นสังกัดยึดถือ 
ปฏิบัติกันร่วมกัน ซึ่งเป็นโครงสร้างพื้นฐานส าคัญของการสร้างขีดความสามารถ เพื่อน ามาพัฒนา
ศักยภาพของบุคลกรได้ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ 
 

1.6 ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 ข้อสนเทศที่ได้ส ามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน 
และเป็นแหล่งข้อมูล ในการปรับปรุงให้บุคลากรสายสนับมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ซึ่งจะส่งผล 
ให้การบริหารจัดการในองค์การประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัย ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียด 
ดังนี ้
  1. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
  2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
  3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  4. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน 
  5. บริบททั่วไปของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  
 
 กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันได้รับการพัฒนาให้สอดรับกับบริบททางบริหาร
มากขึ้น โดยเปลี่ยนมาใช้แนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงกลยุทธ์  (Strategic Performance 
Approach) ที่เน้นการวัดผลการปฏิบัติงานแบบองค์รวม กล่าวคือ พิจารณาผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน 
โดยให้ความส าคัญกับปัจจัยภายใน และภายนอกองค์กรในสัดส่วนที่ทัดเทียมกัน มีการค านึง หรือ
ให้ความส าคัญถึงความเชื่อมโยงระหว่างโครงสร้างองค์กร และพันธกิจในการท างานแต่ละระดับ
ขององค์กร รวมทั้งให้ความสนใจในด้านการตอบสนองความคาดหวังของผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสียทุก ๆ ฝ่าย จึงมีผลท าให้ตัวบ่งชี้วัดความส าเร็จขององค์กรมีหลายมิติ  ทั้งนี้เป็นผลมาจาก 
พัฒนาการของกรอบแนวคิดพื้นฐานการวัดผลการปฏิบัติงานที่ส าคัญ ๆ ดังต่อไปนี้  
  2.1.1 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results - Based Management : RBM)  
  เป็นเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหม่ที่น ามาประยุกต์ใช้ เพื่อให้เกิดการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ และวิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมที่ให้ความส าคัญต่อทรัพยากร หรือปัจจัยน าเข้า 
(Input) และอาศัยกฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงาน เพื่อให้เกิดความถูกต้อง สุจริต และ  
เป็นธรรม โดยหันมาเน้นถึงวัตถุประสงค์และสัมฤทธิ์ผลของการด าเนินงานทั้งในแง่ของผลผลิต 
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(Output) และผลลัพธ์ (Outcome) และความคุ้มค่าของเงิน (Value for Money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพ 
และสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รับบริการให้ความส าคัญต่อการด าเนินงาน และการตรวจวัด 
ผลส าเร็จในการด าเนินการขององค์กร โดยอาศัยการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหารสมาชิกขององค์กร 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กรระบบ
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น มักจะมีชื่อเรียกที่แตกต่างกันออกไป เช่น การบริหารงานโดยยึด
วัตถุประสงค์ (Management by Objective = MBO) การบริหารแบบเน้นผลส าเร็จ (Managing for 
Results) การบริหารที่เน้นผล (Results - Oriented Management) หรือการบริหารผลการด าเนินงาน 
(Performance Management) ซึ่งนักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์      
ไว้ดังต่อไปนี้  
    ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการบริหาร    
ที่เน้นการวางแผน การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด าเนินงานแบบมีส่วนร่วม 
ผู้บริหารในแต่ละระดับขององค์กรต้องยอมรับและค านึงถึงผลงาน รวมทั้งต้องให้ความส าคัญกับ   
จัดวางระบบการตรวจสอบผลงาน และการให้รางวัลตอบแทนผลงาน (Performance Related Pay) 
    ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2543) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์    
ว่าเป็นการบริหาร โดยมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ หรือความสัมฤทธิ์ผลเป็นหลักใช้ระบบการประเมินผลงาน
ที่อาศัยตัวบ่งชี้เป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพื่อการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และแสดงผลงานต่อสาธารณะ  
    Canadian International Development Agency = CIDA (2001) กล่าวว่า การบริหาร 
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการในการปรับปรุงการบริหารให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และ
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ (Accountability) โดยที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการ 
ก าหนดเป้าหมาย ประเมินความเสี่ยง ก ากับติดตามกระบวนการด าเนินงาน เพื่อการบรรลุผลตาม 
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management = RBM) เป็นการ
บริหารที่ให้ความส าคัญต่อผลการด าเนินงาน และการตรวจวัดผลส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กร 
ทั้งในแง่ของปัจจัยน าเข้ากระบวนการ ผลผลิต และผลลัพธ์ ซึ่งจะต้องมีการก าหนดตัวบ่งชี้วัดผล 
การด าเนินงาน (Key Performance Indicators = KPIS) รวมทั้งการก าหนด เป้าหมาย (Targets) และ
วัตถุประสงค์ (Objectives) ไว้ล่วงหน้า โดยอาศัยการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหารสมาชิกขององค์กร 
และตลอดถึงผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่าง ๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กร 
ดังนั้น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management = RBM) จึงเป็นการบริหาร  
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เพื่อการจัดหาให้ได้ทรัพยากรการบริหารมาอย่างประหยัด (Economy) เน้นใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Effectiveness)  
   องค์กรที่ได้ใช้ระบบการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทั่ว ๆ  ไป ดังต่อไปนี ้
(ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2543) 1) มีพันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน และมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม 
โดยเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ไม่เน้นกิจกรรม หรือการท างานตามกฎระเบียบ 2) ผู้บริหารทุกระดับ
ในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน และเป้าหมายเหล่านั้น สั้นกระชับ ไม่คลุมเครือ 
และเป็นเป้าหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจขององค์กรนั้น  3) เป้าหมายจะวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม    
โดยมีตัวบ่งชี้ที่สามารถวัดได้ เพื่อให้สามารถติดตามผลการปฏิบัติงานได้ และสามารถเปรียบเทียบ
ผลการปฏิบัติงานกับองค์กรอ่ืนที่มีลักษณะงานที่เทียบเคียงกันได้ 4) การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณ 
ให้หน่วยงาน หรือโครงการต่าง ๆ จะพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก ซึ่งจะสอดคล้องกับ
การให้ค่าตอบแทนสวัสดิการและรางวัล แก่เจ้าหน้าที่ที่จะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก    
5) เจ้าหน้าที่ทุกคนรู้ว่างานที่องค์กรคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองค์กรจะคิดเสมอว่างานที่ตนท า    
อยู่นั้น เพื่อให้เกิดผลอย่างไร ผลที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ และองค์กรอย่างไร 
และทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานที่ได้ก าหนดไว้อย่างเหมาะสมกับก าลังความสามารถของแต่ละคน 
6) มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคน สู่หน่วยงานระดับล่าง เพื่อให้สามารถ 
ท างานบรรลุผลได้อย่างเหมาะสมเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับต้น และระดับกลาง ซึ่งเข้าใจ
ปัญหาเป็นอย่างดีได้เป็นผู้แก้ปัญหา และสะสมประสบการณ์ เพื่อก้าวสู่ผู้บริหารระดับที่สูงขึ้นต่อไป 
ซึ่งนอกจากช่วยลดขั้นตอนในการท างานแก้ปัญหาการท างานที่ล่าช้าแล้วยังเป็นการเพิ่มความยืดหยุ่น 
และประสิทธิภาพในการท างานอีกด้วย 7) มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกัน เพื่อการท างานที่สร้างสรรค์ 
เป็นองค์กรที่มุ่งมั่นจะท างานร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นองค์กรเอ้ือการเรียนรู้      
ที่เปิดกว้างต่อความคิดและความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี และ     
9) เจ้าหน้าที่มีขวัญ และก าลังใจดี เนื่องได้มีโอกาสปรับปรุงงานและใช้ดุลยพินิจในการท างานที่กว้าง 
ขวางขึ้นท าให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจส่วนเจ้าที่ผู้ปฏิบัติงานเองก็จะได้การตอบแทนตาม   
ผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน  
   การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายตัวบ่งชี้ วัดผลส าเร็จ 
ของกิจกรรม การจัดเก็บข้อมูล และเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าการวัดผล
การปฏิบัติงานจะช่วยให้องค์กร / ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูล และสารสนเทศย้อนกลับที่แสดงถึงผลส าเร็จ 
ของการด าเนินงานปัญหา หรือความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อน าไปสู่การแสดงถึงการมีพันธะ หน้าที่
และความรับผิดชอบต่อสาธารณะผู้ก าหนดนโยบาย แหล่งสนับสนุนงบประมาณ เป็นต้น การเสริมสร้าง 
การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร และองค์กรเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงการบริหารการพัฒนาองค์กร การออกแบบ 
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ทบทวนโปรแกรม กระบวนการด าเนินงานขององค์กร หรือของทีมงานที่รับผิดชอบกิจกรรม      
การด าเนินงาน รวมทั้งช่วยให้การจัดสรรทรัพยากรเพื่อการสนับสนุนการด าเนินงานให้เป็นไป   
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่พึงต้องด าเนินการคู่ขนาน 
หรือเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจัดการผลงานมีกิจกรรม / กระบวนการที่ส าคัญ การด าเนินกิจกรรม 
จะมีจุดเร่ิมต้นที่วัตถุประสงค์การด าเนินงาน ซึ่งได้แก่ การระบุถึงรายละเอียดของผลงาน (ผลผลิต
และผลลัพธ์) ที่คาดหวังซึ่งส่วนใหญ่จะต้องพัฒนามาจากวิสัยทัศน์ และวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์กร ซึ่งมีปัจจัยนาเข้า อันได้แก่ ทรัพยากรที่จะเป็นส าหรับการด าเนินกิจกรรมที่จะเปลี่ยนแปลง
ปัจจัยนาเข้าให้เป็นผลผลิต และผลลัพธ์ การวัดผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะมีจุดเน้นของการด าเนินการ 
3 ด้าน ได้แก่  
    1. ความประหยัด (Economy) หมายถึง การใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดในการผลิตหรือ
การด าเนินกิจกรรม  
    2. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสร้างผลผลิตในระดับที่สูงกว่า
ปัจจัยน าเข้า ความมีประสิทธิภาพสามารถวัดได้โดยน าปัจจัยน าเข้าจริงหารด้วยผลผลิตจริงหากได้
ค่าน้อยแสดงว่า มีผลผลิตเพิ่มขึ้นมากกว่าการเพิ่มขึ้นของปัจจัยน าเข้า ซึ่งหมายถึง การด าเนินกิจกรรม 
องค์กรมีประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
    3. ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์       
ที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าว่าได้ก่อให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด ตัวบ่งชี้ 
วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จะประกอบด้วยตัวบ่งชี้ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
(ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2543 และสุพจน์ ทรายแก้ว, 2543)  
     3.1  ตัวบ่งชี้วัดปัจจัยนาเข้า (Input Indicators) ได้แก่ จ านวนทรัพยากรโดยรวม
ที่ใช้ในการด าเนินกิจกรรม หรือบริการ เพื่อก่อให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ เช่น จ านวนเงินที่ใช้จ านวน 
บุคลากรที่จ าเป็นในการให้บริการ จ านวนวัตถุดิบ และอุปกรณ์การผลิต เป็นต้น  
     3.2  ตัวบ่งชี้วัดผลผลิต (Output Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงปริมาณ จ านวน 
สิ่งของที่ผลิตได้จากการด าเนินกิจกรรม เช่น จ านวนผู้เข้ารับอบรมการพัฒนาอาชีพ จ านวน นักเรียน
ที่รับเข้าเรียน จ านวนบัณฑิตที่จบการศึกษา เป็นต้น  
     3.3  ตัวบ่งชี้วัดผลลัพธ์ (Outcome Indicators) หมายถึง ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ 
ของกิจกรรม เช่น จ านวนผู้จบการศึกษาที่มีงานท า จ านวนกิโลเมตรของทางด่วนที่มีสภาพอยู่ในเกณฑ์ดี 
และยังรวมถึงตัวบ่งชี้วัดผลลัพธ์คุณภาพของการบริการ (Quality Indicators) เช่น จ านวนสินค้า       
ที่บกพร่อง จ านวนใบแจ้งหนี้ที่ผิดพลาด จ านวนหนี้ค้างช าระระดับความพึงพอใจของประชาชน      
ที่มีต่อการท างานขององค์กร เป็นต้น  
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     3.4  ตัวบ่งชี้วัดประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้วัดผลงาน    
ที่แสดงค่าใช้จ่ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการให้บริการต่อรายการ เช่น ค่าใช้จ่าย / หัว 
ของนักเรียนส าเร็จการศึกษาเวลาการท างานในการปรับสภาพพื้นผิวถนน 1 กิโลเมตร  
     3.5  ตัวบ่งชี้วัดความคุ้มค่า (Cost - Effectiveness) หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่แสดง 
ค่าใช้จ่ายของผลลัพธ์ที่แสดงถึงความคุ้มค่า (Value for Money) ที่เกิดจากการด าเนินกิจกรรม เช่น 
ต้นทุนเฉลี่ยในการช่วยให้ผู้ว่างงานได้งานภายหลังการฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ค่าใช้จ่ายเฉลี่ย
ในการซ่อมบ ารุงรถยนต์ให้พร้อมใช้งาน  
     3.6  ตัวบ่งชี้วัดปริมาณงาน (Workload Indicators) หมายถึง ข้อมูลที่แสดงถึง 
ความต้องการในการใช้บริการ หรือภาระงานในหน้าที่ของบุคลากร เช่น จ านวนแพทย์ต่อประชากร 
จ านวนพยาบาลต่อคนไข้ในจ านวนใบสมัครงานที่ได้รับในแต่ละวัน เป็นต้น  
     3.7  ตัวบ่งชี้สารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง ข้อมูล
ที่อธิบายถึงองค์ประกอบที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งอาจจะอยู่ภายใต้หรืออยู่
นอกเหนือการควบคุมขององค์กรก็ได้ เช่น อัตราส่วนของนักเรียน / ครู อายุการใช้งานของอุปกรณ์
ที่ใช้ในการซ่อมถนน ร้อยละของนักเรียนที่นับถือศาสนาพุทธ เป็นต้น  
   ในกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ การวัดผลการปฏิบัติงานจะมีวัตถุประสงค์ 
หลักอยู่ที่การท าให้ได้มา ซึ่งข้อมูลสารสนเทศสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร เพื่อน าไปสู่     
การปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ระบบการวัดผล 
การปฏิบัติงานที่ดี จึงควรเป็นระบบที่สามารถผลิตข้อมูลสารสนเทศที่แสดงถึงความก้าวหน้าของ  
ผลการด าเนินงานที่มีความครอบคลุม ครบถ้วน สมบูรณ ์และทันกาล  
  2.1.2 บันทึกการวัดผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล (Balanced Scorecard = BSC)  
    Kaplan, Robert and David (1996) แห่ ง  (Harvard Business School) และ (David 
Norton) ได้พัฒนาวิธีการวัดผลสมัยใหม่ เรียกว่า “Balanced Scorecard” ซึ่งสะท้อนผลการด าเนินงาน 
แต่ละมุมมองได้อย่างครบถ้วนแทนแนวทางการวัดผลแบบเดิมที่มุ่งผลลัพธ์ทางการเงิน ดังนั้น (BSC)   
จึงเป็นระบบบริหารที่ไม่ได้มุ่งเพียงแค่การวัดผลเท่านั้น แต่ยังสนับสนุนให้องค์กรได้เห็นภาพวิสัยทัศน์ 
และกลยุทธ์อย่างชัดเจนท าให้สามารถแปลงกลยุทธ์สู่แผนการปฏิบัติ (Action Plan) โดยให้ข้อมูล
ป้อนกลับทั้งกระบวนการภายใน และผลลัพธ์ภายนอก (External Outcomes) ส าหรับใช้ปรับปรุง
กระบวนการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ซึ่งสอดคล้องตามแนวคิดวงจรคุณภาพของ 
(PDCA Cycle)  
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    Norton and Kaplan (2001) ได้กล่าวสรุปไว้ว่า เคร่ืองมือ ประเมินวัดผลการด าเนินงาน 
ยุคใหม่ การวัดผลทางการเงิน (Financial Measures) เป็นการแสดงเหตุการณ์ หรือผลลัพธ์ที่ผ่านมา
ในอดีต ซึ่งไม่เพียงพอกับสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบันแต่ (BSC) ได้ใช้ข้อมูลทางการเงิน
ส าหรับสร้างมูลค่าในอนาคต (Create Future Value) ด้วยการให้ความส าคัญทุกองค์ประกอบ นั่นคือ 
ลูกค้า ผู้ส่งมอบสินค้า พนักงาน กระบวนการ และนวัตกรรม ซึ่งสรุปได้ว่า เคร่ืองมือการวัดผล     
การด าเนินงาน ประกอบด้วย มุมมองการวัดผล 4 ด้าน คือ มุมมองทางด้านการเงิน (Financial Perspective) 
มุมมองทางด้านลูกค้า (Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal - Business 
- Process Perspective) และมุมมองด้านการเรียนรู้ และการเติบโต (Learning And Growth Perspective) 
     ด้วยการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ / กลยุทธ์กับมุมมองการวัดผลทั้งสี่ด้านท าให้ (BSC) 
สามารถตอบสนองความต้องการของฝ่ายบริหารได้หลายมุมมอง โดยเฉพาะตัววัดผลการปฏิบัติงาน
ที่มีความแตกต่าง ซึ่งสะท้อนถึงแผนงานขององค์กรแต่ละด้านมาไว้ในรายงานชุดเดียวกัน เพื่อน าเสนอ 
ต่อฝ่ายบริหารส าหรับพัฒนาคุณภาพสินค้า และบริการโดยเน้นการท างานเป็นทีมที่มุ่งผลลัพธ์ระยะยาว 
นอกจากนั้น การวัดผลยังสะท้อนภาพที่ชัดเจนมากขึ้นกว่าการมุ่งวัดผลในบางมุมมองปัจจุบันองค์กร 
ชั้นนาได้มุ่งวัดผลการด าเนินงานทั้งทางด้านการเงินและไม่ใช่การเงิน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของระบบ 
สารสนเทศส าหรับพนักงานทุกระดับในองค์กร (BSC) ได้มีบทบาทต่อการแปลงภารกิจและกลยุทธ์ 
องค์กรให้เป็นวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และสามารถวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งปัจจุบันมีองค์กร 
ชั้นน าหลายแห่งได้น า (BSC) เป็นเคร่ืองมือสนับสนุนกลยุทธ์บริหารองค์กรโดยมีแนวทางและขั้นตอน 
ส าคัญ ดังนี ้ 
      ขั้นท่ี 1 ก าหนดวิสัยทัศน ์และกลยุทธ์อย่างชัดเจน โดยเร่ิมจากผู้บริหารระดับสูง 
ร่วมกันก าหนดเป้าหมายองค์กรด้วยมุมมอง ดังนี ้ 
       1. เป้าหมายทางการเงิน โดยทั่วไปองค์กรได้มุ่งความสามารถการท าก าไร 
(Profitability) ซึ่งผู้บริหารได้ค านึงถึงปัจจัย รายได้ การเติบโตของส่วนแบ่งตลาด การสร้างผลก าไร 
การบริหารกระแสเงินสดการรับ - จ่าย โดยการวัดผลปฏิบัติงานจากตัวเงินเหล่านี้ท าให้ทราบถึง     
กลยุทธ์องค์กร ว่ามีส่วนสนับสนุนการสร้างผลก าไรให้กับธุรกิจ หรือไม่อย่างไร  
       2. เป้าหมายด้านลูกค้า ส าหรับมุมมองนี้ได้เน้นเร่ืองการสร้างความพึงพอใจ 
ให้กับลูกค้าและการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาด ดังนั้น จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารต้องด าเนินการวัดผล   
การด าเนินงานให้เป็นรูปธรรมมากขึ้น โดยให้ความส าคัญกับปัจจัย เวลา คุณภาพการให้บริการ และ 
ต้นทุน  
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       3. ปรบัปรุงกระบวนการภายใน โดยผู้บริหารควรก าหนดหลักการประเมินผล 
การด าเนินงาน ส าหรับจุดเด่นของช่วงนี้ คือ การระดมความคิดส าหรับขจัดอุปสรรคต่อความส าเร็จ 
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ท าให้เกิดแนวความคิดการปรับปรุงกระบวนการภายใน      
ซึ่งสามารถจ าแนกได้เป็น 2 ส่วน คือ การปรับปรุงขั้นตอนการท างานปัจจุบันให้ดีขึ้น และพัฒนา
กระบวนการท างานรูปแบบใหม่  
      ขั้นท่ี 2 การเชื่อมโยงเป้าหมายกลยุทธ์กับการวัดผลการด าเนินงานองค์กร
ควรพยายามแจ้งให้พนักงานทุกระดับได้เข้าใจถึงเป้าหมายกลยุทธ์ระดับองค์กร เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
และได้รับทราบเป้าหมายสูงสุดขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การตั้งเป้าหมายแต่ละส่วนงาน เพื่อสนับสนุน
ให้บรรลุเป้าหมาย โดยรวมของธุรกิจพร้อมระบุความเชื่อมโยงของผลตอบแทนที่ประเมินจากผล
การด าเนินงานเพื่อใช้จูงใจให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
      ขั้นท่ี 3 ผู้บริหารต้องสนับสนุนการวางแผน และก าหนดเป้าหมายทางธุรกิจ
อย่างชัดเจน โดยครอบคลุมทั้งสี่มุมมองด้วยการนาเป้าหมายกลยุทธ์สร้างเป็นแผนที่ทางกลยุทธ์ (Strategy 
Map) อย่างเป็นลาดับชั้นที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักของธุรกิจ โดยก าหนดวัตถุประสงค์ในมุมมอง 
ทางการเงินและลูกค้าก่อน แล้วจึงก าหนดวัตถุประสงค์ในมุมมองกระบวนการภายในและการเรียนรู้ 
ซึ่งสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ทางการเงินและลูกค้า โดยมุ่งปัจจัยความส าเร็จระยะยาวของธุรกิจ  
  2.1.3 การวัดผลการปฏิบัติงานตามปิรามิดผลงาน (Performance Pyramid)  
    Lynch and Cross (1991) ได้เชื่อมโยงกรอบแนวคิดเร่ือง โครงสร้างองค์กรภายใน 
ซึ่งโดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 4 ระดับ คือ ระดับองค์กรโดยรวม (Corporate Level) ระดับหน่วยธุรกิจ 
(Strategic Business Units) ระดับฝ่าย / งาน (Department Function Units) และระดับปัจเจกบุคคล 
(Individual) กับแนวคิดด้านคุณลักษณะของความรับผิดชอบของผู้บริหารแต่ละระดับท าให้มองเห็น
ถึงโครงสร้างเชิงล าดับชั้นของผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารแต่ละระดับ ดังนั้น
ในการวัดผลการปฏิบัติงาน หรือการก าหนดตัวบ่งชี้วัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน จึงควรพิจารณา
ถึงความสัมพันธ์ของผลงานในแนวตั้งด้วยความแตกต่างของความรับผิดชอบลักษณะงานของหน่วยย่อย 
ในองค์กรแต่ละระดับมีผลท าให้ตัวบ่งชี้วัดผลงานของหน่วยงานย่อยในองค์กรมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน 
ในแต่ละระดับรายละเอียดขององค์ประกอบเชิงโครงสร้างล าดับชั้นของผลงาน หรือตัวบ่งชี้วัดผลงาน      
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  2.1.4 การวัดผลการปฏิบัติงานจากความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Expectation)  
    Curtis and Kastner (1999) ได้พัฒนาแนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
โดยให้ความส าคัญกับมิติด้านความหลากหลายของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร (Stakeholder) 
อันประกอบด้วย ผู้ถือหุ้น บุคลากร / พนักงาน ลูกค้า / ผู้รับบริการ และชุมชน หรือรัฐ ซึ่งแต่ละกลุ่ม
จะมีคุณลักษณะของความคาดหวังในเชิงผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานขององค์กรที่แตกต่างกันไป     
การวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร จึงต้องสร้างความสมดุลระหว่างความคาดหวังของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ขององค์กรให้มีความเหมาะสมการพัฒนาตัวบ่งชี้วัดความส าเร็จการด าเนินงานขององค์กร
จึงต้องมุ่งที่ลักษณะของความคาดหวัง หรือผลประโยชน์ที่พึงส่งมอบให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 
องค์ประกอบของประเด็นในการพิจารณา เพื่อก าหนดตัวบ่งชี้วัดผลส าเร็จขององค์กร  
  2.1.5 การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองค์กร  
  The European Foundation for Quality Management = EFQM ได้พัฒนารูปแบบ  และ     
ตัวบ่งชี้วัดผลการปฏิบัติงานส าหรับใช้ในการตรวจสอบคุณภาพการบริหารองค์กรตามแนวทาง (TQM) 
ที่เรียกว่า (The EFQM Excellence Model) ขึ้นซึ่งเป็นตัวแบบที่ใช้หลักการประเมินผลองค์กรที่ครอบคลุม 
ทั้งการประเมินความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผล และความสัมพันธ์ระหว่างกันที่แสดงผลในเชิงเปรียบเทียบได้ 
โดยในการนี้ (EFQM) ได้ทาการพัฒนาแนวทางการประเมินผลงานภายใต้หลักการ (Radar Logic) 
ซึ่งประกอบด้วยส่วนส าคัญ 4 ส่วน คือ การประเมินผลงาน (Results) การประเมินวิธีการวางแผน 
การปฏิบัติงาน (Approach) การประเมินวิธีการที่องค์กรด าเนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
(Deployment) และการประเมินวิธีที่องค์กรใช้ในการประเมินตนเอง (Assessment and Review) 
    ส าหรับ (Model EFQM) ใช้กลุ่มของตัวบ่งชี้วัดผลงาน 2 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มปัจจัยต้น 
(Enablers) และกลุ่มปัจจัยตาม (Results) โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้  
     กลุ่มแรก เป็นกลุ่มปัจจัยต้น (Enablers) ประกอบด้วย ภาวะผู้น า (Leadership) 
นโยบายและกลยุทธ์ (Policy and Strategy) สมาชิกขององค์กร (People) พันธมิตรและทรัพยากร 
(Partnerships and Resources) กระบวนการท างาน (Process)  
     กลุ่มที่สอง เป็นกลุ่มปัจจัยตาม (Results) ประกอบด้วย ผลที่เกิดขึ้นกับกลุ่ม
ผู้รับบริการ (Customer Results) ผลที่เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์กร (People Results) ผลที่เกิดขึ้นกับ
สังคม (Society Results) ผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Results)  
    จากเดิมที่หน่วยราชการให้ความส าคัญกับปัจจัยภายในองค์กรโดยมุ่งเน้นที่กระบวนการ 
ท างาน และตัวหน่วยงานมากกว่าปัจจัยภายนอก เพื่อให้หน่วยราชการมีการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน 
มุมมองที่หลากหลาย ส านักงาน ก.พ. ได้น า (Balanced Scorecard) มาใช้เป็นกรอบแนวทางในการ
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พัฒนาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์ แต่มีการปรับเปลี่ยนมุมมองให้เหมาะสมกับหน่วยราชการเป็น 
4 มุมมอง ดังนี ้ 
     มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงผลงาน 
ที่บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุข
ต่อประชาชน และผู้รับบริการ เช่น ผลส าเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ (1 กรม / 1 ปฏิรูป) เป็นต้น
     มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการมีหลักการให้ส่วนราชการ 
แสดงความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และ
ความคุ้มค่าของการใช้เงิน เป็นต้น  
     มิติที่  3 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงการ     
ให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในการให้บริการที่มีคุณภาพสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ  
     มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงความสามารถ 
ในการเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เช่น การลดอัตราก าลัง หรือการจัดสรรอัตราก าลัง 
ให้คุ้มค่า การมอบอ านาจ การตัดสินใจ การอนุมัติ อนุญาตไปยังระดับปฏิบัติการ การน าระบบอิเล็ก 
- ทรอนิกส์มาใช้กับงาน เป็นต้น  
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Based Management = RBM) จึงเป็นนวัตกรรม 
ทางการบริหารที่ประเทศต่าง ๆ ที่พัฒนาแล้วนามาใช้ในการปฏิรูประบบราชการให้เกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ซึ่งประเทศไทยโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน ก็ก าลังจะใช้วิธีการบริหารรูปแบบใหม่นี้ผสานกับเปลี่ยนแปลงระบบงบประมาณเป็นแบบ
มุ่งเน้นผลงาน (Performance Based Budgeting System = PBBS) ท าการปฏิรูปองค์กรภาครัฐให้สามารถ 
จัดบริการสาธารณะให้เป็นที่พึงพอใจของประชาชนมากขึ้น หัวใจส าคัญของส าเร็จในการใช้วิธีการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น อยู่ที่การสร้างตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators 
= KPIS) ที่มีความตรงเป็นที่ยอมรับ และสะดวกในการน าไปใช้เพื่อให้ได้มาซึ่งสารสนเทศส าหรับ
การก ากับ ติดตาม และรายงานผลการด าเนินงานขององค์กร  
  2.1.6 แนวคิดการศึกษาประสิทธิภาพและความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
  จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ไว้หลายท่าน ดังนี้  
    อุทัย หิรัญโต (2525) ได้กล่าวถึงค าว่า ประสิทธิภาพในวงการธุรกิจ หรือการจัดการ 
ที่ได้รับผลก าไร หรือขาดทุนส าหรับในการบริหารราชการในทางปฏิบัติวัดได้ยากมากวิธีวัดประสิทธิภาพ 
ที่ใช้ในวงราชการ จึงหมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่เกิดความพึงพอใจ และประโยชน์แก่สังคมแต่
ประสิทธิภาพในวงราชการจะต้องพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคม จึงไม่จ าเป็นต้องประหยัดหรือมีก าไร 
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เพราะงานบางอย่างถ้าท าประหยัด อาจไม่มีประสิทธิภาพลักษณะการบริหารที่มีประสิทธิภาพ คือ
การบรรลุเป้าหมายแต่การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ คือ การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดเกิดผล
อย่างรวดเร็ว งานเสร็จทันเวลา ถูกต้อง เป็นต้น  
    ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพไว้ว่ามีความหมาย รวมถึง 
ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
พิจารณา คือ 1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานที่ได้มาตรฐาน 
รวดเร็ว ถูกต้อง และใช้เทคนิคที่สะดวก และง่ายขึ้นกว่าเดิม 2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ
ผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลาผู้ปฏิบัติงานมีจิต 
- ส านึกที่ดีต่อการท างาน และให้บริการเป็นที่พอใจของลูกค้า หรือผู้มารับบริการ  
    กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม (2540) ระบุว่า ประสิทธิภาพในการผลิตหรือ 
ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างจ านวนสินค้า หรือบริการที่ผลิตได้ (Output)    
กับจ านวนของทรัพยากร หรือปัจจัยที่ใช้ในการผลิตสินค้า หรือบริการนั้นออก (Input) ความสัมพันธ์ 
ดังกล่าวนี้ จะสะท้อนให้เห็นถึงการเพิ่มขึ้น หรือลดลงของประสิทธิภาพในการผลิตปัจจัยที่มีผลต่อ
การเพิ่ม หรือลดลงของประสิทธิภาพ การผลิต อาจแบ่งได้ 3 หมวด คือ 1) ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี 
เช่น กระบวนการผลิต กระบวนการท างานของเคร่ืองจักร หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ 2) ปัจจัย
ด้านระบบการบริการ เช่น การใช้เทคนิคทางการบริหาร ส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์ การใช้ระบบ 
ทวิภาคี เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เป็นต้น 3) ปัจจัยด้านแรงงานเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด เพราะ 
กิจการใด ๆ อาจใช้เทคโนโลยี หรือเคร่ืองจักรที่ทันสมัยที่สุดมีการบริหารงานที่ดีเพื่อผลิตสินค้าหรือ 
บริการที่ดีที่สุดในกิจการนั้น ๆ แต่หากไม่มีแรงงานเป็นผู้ใช้เทคโนโลยี  และระบบที่วางไว้เป็น   
อย่างดีนั้น ก็ย่อมไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ ดังนั้นแรงงาน จึงเป็นปัจจัย หรือองค์ประกอบ    
ที่ส าคัญที่สุด การปรับปรุงระบบการท างาน เพื่อพัฒนาคุณภาพของแรงงานนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นที่มี   
ผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตแต่ในปัจจุบันยังขาดข้อมูลที่จะเป็นเคร่ืองตัดสินใจในการด าเนิน 
นโยบายทางด้านการเพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงาน  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการวางแผนพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจและสังคมทั้งในภาครัฐ
และเอกชนกรมสวัสดิการ และคุ้มครองแรงงานได้เล็งเห็นความส าคัญที่จะรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
การผลิต และศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นเคร่ืองชี้ 
ถึงการเปลี่ยนแปลงภาวการณ์ผลิตของแรงงาน และผู้ประกอบการ อีกทั้งเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ประกอบการ 
ปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และของแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ช่วยให้ได้ผลิตภัณฑ์     
ที่มีคุณภาพ และได้มาตรฐานเมื่อเทียบกับต่างประเทศ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม  
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    กันตยา เพิ่มผล (2541) ได้กล่าวถึง การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานว่าเป็นการ 
ปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม วามสามารถและทักษะในการท างานของตนเอง หรือผู้อ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้น 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อันจะท าให้ตนเองผู้อ่ืนและองค์การเกิดความสุขในที่สุด ซึ่งการ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ หรือการพัฒนาสังคม 
นอกจากนั้นการพัฒนาตนเองกับการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานยิ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด 
อีกด้วย กล่าวคือ ประการแรกก่อนที่คนจะเข้าสู่การท างานในองค์การหนึ่ง ๆ นั้น บุคคลนั้นต้องมี
ความรู้ ความสามารถมีคุณสมบัติตรงตามที่องค์การนั้น ต้องการซึ่งบุคคลจะมีคุณสมบัติตามที่องค์การ 
ก าหนดนั้น ก็จะต้องมีการพัฒนาตนเอง หรือได้รับการพัฒนาจากสถาบันต่าง ๆ จนมีความสามารถ
เพียงพอที่จะเข้าสู่งาน และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพประการที่สอง เมื่อบุคคลเข้าสู่งานแล้ว      
ก็เป็นหน้าที่ขององค์การที่จะต้องพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ (ความสามารถ) ในการท างาน    
ให้ดีที่สุด เพื่อประสิทธิผลขององค์การ จึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ    
การท างานจะก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การในที่สุดนั่นเอง  
    สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2544) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง การวัดผลการ
ท างานขององค์กรนั้น ว่าท างานได้ปริมาณมากน้อยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากน้อยแค่ไหน ใช้เงิน 
ใช้เวลา ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผู้รับบริการมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมี
ประสิทธิภาพ จึงหมายถึง การท างานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมากองค์กรมีความสมัครสมานสามัคคี 
มีสันติภาพและความสุขร่วมกันเป็นผลดีต่อส่วนรวมและผู้รับบริการแต่ใช้เวลาแรงงาน และงบประมาณน้อย 
  สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพและความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของ    
การก าหนดการวัด การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงเป็นการกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถ 
และความพร้อมพยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่วด้วยความมีระเบียบ   
มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพ และมาตรฐาน จึงสรุปได้ว่า บุคคล 
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียรมีความรับผิดชอบ และเอาใจใส่ 
ในงานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กรงานจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
ที่ก าหนดไว้ หรือดียิ่งขึ้นจากการประมวลแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สรุปได้ประเด็น ดังต่อไปนี้  
    1.1  การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นทีมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และก่อให้เกิดผลต่อทีมดี ท างานเป็นทีมได้โดยไม่มีปัญหาท างานเป็นทีมได้แต่มีปัญหาบ้างมีความสัมพันธ์ 
กับเพื่อนร่วมทีมเป็นอย่างดี  
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    1.2  การท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน หมายถึง การเป็นผู้ที่ไม่คับแคบ และสามารถ
ชักน าให้เกิดความร่วมมือกับหน่วยงานอ่ืนเสมอ สามารถท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้เป็นอย่างดี 
สามารถท างานร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ ได้ ไม่ก่อให้เกิดปัญหา  
    1.3  การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หมายถึง ความสามารถพัฒนาการท างานได้ดีมาก     
ทั้งที่เป็นงานเดิม และงานใหม่ท าให้เกิดผลในการเพิ่มผลิตภาพของมหาวิทยาลัยได้อย่างดีมากสามารถ 
พัฒนาการท างานได้ท าให้บังเกิดผลดี และเพิ่มผลิตภาพของมหาวิทยาลัยได้อย่างดีสามารถพัฒนา 
การท างานได้บ้างในบางเร่ืองยอมรับการปฏิบัติงานในแนวใหม่ได้บ้าง และสามารถคิด หรือปฏิบัติงาน 
ในแนวใหม่ได้ สามารถพัฒนางานได้ด าเนินงานในแนวใหม่ได้สามารถร่วมคิด หรือด าเนินงาน    
ในแนวใหม่ ๆ ได้ 
    1.4  ความรับผิดชอบ และความเชื่อถือได้ หมายถึง ความรับผิดชอบและความเชื่อถือ 
ได้ดีเยี่ยม ความรับผิดชอบ และความเชื่อถือได้ดี ความรับผิดชอบ และความเชื่อถือได้ระดับพอใช้
ความรอคอยเตือนเกี่ยวกับเร่ืองความรับผิดชอบบ่อยคร้ัง  
    1.5  การอุทิศตน หมายถึง ความอุตสาหะวิริยะ และอุทิศตนให้กับงานอย่างดีมาก
การอุทิศตนให้กับงานโดยมีความขยันหมั่นเพียร การอุทิศตน และขยันหมั่นเพียรน้อยกว่าที่ควร 
การอุทิศตนให้กับงาน ความขยันหมั่นเพียร 
    1.6  ความปรารถนาดี และช่วยพัฒนาองค์กร หมายถึง ความปรารถนาดีต่อองค์กร 
และช่วยพัฒนาการท างานของมหาวิทยาลัยในทุกโอกาสที่ท าได้แม้ว่างานนั้น จะไม่เกี่ยวข้องโดยตรง 
กับตนความปรารถนาดีต่อองค์กร และช่วยพัฒนาการท างานของมหาวิทยาลัยในส่วนที่เกี่ยวข้อง   
อยู่เป็นประจ า ความปรารถนาดีต่อองค์กรในบางโอกาส และช่วยพัฒนาการท างานของมหาวิทยาลัย
บ้างความปรารถนาดีต่อองค์กร และช่วยพัฒนาการท างานของมหาวิทยาลัย แม้ว่าอยู่ในฐานะที่อาจ
ช่วยได้  
    1.7  ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของศีลธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ หมายถึง 
ประพฤติตนเหมาะสมอยู่ในศีลธรรมอันดี มีความซื่อตรงต่อตนเองและผู้อ่ืนอย่างสม่ าเสมอเป็นแบบ 
อย่างที่ดี ประพฤติตนเหมาะสม อยู่ในศีลธรรมอันดีพอสมควร มักประพฤติตนได้อย่างเหมาะสม
ปฏิบัติตนอยู่ในศีลธรรมเท่าที่ควรไม่ต้องคอยตักเตือน  
    1.8  การยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
อย่างเห็นได้ชัด การได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาดี การได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นส่วนใหญ ่การได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง 
    1.9  การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความเข้าใจปัญหาได้ลึกซึ้งดีมากสามารถ 
ตัดสินใจเด็ดขาด ถูกต้อง และทันการ มีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ และมีวิจารณญาณที่ดี 
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ความเข้าใจปัญหาดี ตัดสินใจได้ดีโดยส่วนใหญ่ และทันการมีการวางแนวความคิดอย่างมีระบบ 
ความเข้าใจปัญหาตัดสินใจ และการวางแนวความคิด มีระบบดีนัก การจับประเด็นปัญหาได้ไว้ใจ
ให้ตัดสินใจ และวางแนวความคิดอย่างมีระบบตัดสินใจ หรือประเมินข้อเท็จจริง  
    1.10 ความเป็นผู้น าและการดูแลใต้บังคับบัญชา หมายถึง ความเป็นผู้น าเพื่อความ 
ส าเร็จของงานสูงมาก มีความรับผิดชอบสูงมาก และมีความเมตตากรุณาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาความสามารถ 
น าทีมงานของตนให้เกิดผลรับผิดชอบดี เมตตากรุณาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาความเป็นผู้น า มีความรับผิดชอบ 
และความสามารถดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ความเป็นผู้น า ความรับผิดชอบ ไม่เคยมีปัญหากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เนือง ๆ  
    1.11 การวางแผนและการสั่งการ เพื่อให้บรรลุตามแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 
หมายถึง ความสามารถในการวางแผนอย่างละเอียดรอบคอบ และสามารถสั่งการให้เกิดผลตามที่
วางแผนได้อย่างสมบูรณ์ ความสามารถในการวางแผนอย่างดี และสามารถสั่งการให้เป็นไปตามแผนได้ 
การวางแผนและสั่งการเป็นระบบการวางแผน และการสั่งการเป็นอย่างดี  
  2.1.7 กรอบตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
มหาสารคาม ได้แก่ 
    2.1.7.1 ด้านภาระงาน 
    2.1.7.2 ด้านคุณภาพการให้บริการ 
    2.1.7.3 ด้านการประเมินคุณภาพภายใน 
    2.1.7.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่และการบริหาร 
    2.1.7.5 ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา 
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2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
 
 ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจะดีหรือไม่ส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับ
ความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นความรู้สึกร่วมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวกเป็นความสุข 
ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และผลตอบแทน คือ ความพึงพอใจ และท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น   
มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ โดยสิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการท างาน รวมทั้งส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จและเป้าหมายขององค์กร ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2547, น. 122) มีความเห็นสอดคล้องกับ วรนารถ แสงมณี (2547, น. 12 - 22) ซึ่งสรุปว่า ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์กรรวมทั้งความสุขของ
ผู้ท างานด้วยหากองค์การมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะมีผลบวกต่อการปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเป็นเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการท างาน
อีกด้วย 
  2.2.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการท างานหรือความพึงพอใจ 
ในการท างานมีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งท าให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) และ องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene 
Factors)  
     1. องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
     เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากร 
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 
      1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 
ท างานได้เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดีมีความพึงพอใจในการท างาน สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ 
เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นท าให้ประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ได้รับการยกย่อง 
การยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 
      1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ 
นับถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท าให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานที่มาขอค าปรึกษา รวมถึงรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างที่ดี  
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      1.3  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจตรงกับความรู้ 
ความสามารถ ท าให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่งานที่ ท าให้มีความสุขในการท างาน 
รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย 
      1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแล 
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด มีความกระตือรือร้น      
มีความทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจอย่างเต็มที่กับงานที่ได้รับผิดชอบเสมอ รวมถึงการปฏิบัติงาน     
ให้ส าเร็จได้ทันเวลาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และงานนอกเหนือจากงานประจ า 
      1.5  โอกาสความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น 
การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม รวมถึงการเข้าฝึกอบรม และ
ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถตนเองอยู่เสมองานที่ท่านท าอยู่ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า 
ในงานที่ท า 
     2. องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงาน 
หรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 
      2.1  เงินเดือนหรือค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน ซึ่งองค์กร
สามารถจ่ายค่าตอบแทนพอเพียงแก่การด ารงชีวิตได้รับการประเมินขึ้นค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 
และได้รับการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ 
      2.2  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
ความน่าจะเป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
      2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันมีการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชา
ให้ความเคารพสิทธิ ส่วนบุคคลของท่านไม่ก้าวก่ายงานในหน้าที่เป็นที่รักและและชื่นชมจากผู้บังคับ -
บัญชา และเพื่อนร่วมงานเสมอ 
      2.4  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับและนับถือ
ของสังคม มีเกียรติ และมีศักดิ์ศรี 
      2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพหน่วยงาน 
มีการก าหนดแผนงาน โครงการ นโยบายสอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายขององค์กรมีระบบ 
โครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจนท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 
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      2.6  สิ่งแวดล้อมหรือสภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ 
ทางกายภาพของาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ 
ต่าง ๆ องค์กรมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพทั้งกายและใจท าให้มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 
      2.7  ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้อง 
กับงาน เช่น การไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลครอบครัว 
      2.8  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ว่ามีหลักประกันของความมั่นคงในการท างานถึงวัยเกษียณได้ปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถที่มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
      2.9  การปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถ หรือความยุติธรรม 
ของผู้บังคับบัญชาในการปกครององค์กร การมีวิสัยทัศน์ในการท างานที่ชัดเจน มีความสามารถ    
ในการบริหารองค์กรในมีความก้าวหน้าและเติบโตมีภาวะผู้น าสามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา    
ท าให้เป็นที่รักของพนักงานในองค์กร 
    McClelland (1961, p. 43, อ้างถึงใน รัชดา สุทธิวรวุฒิกุล, 2542, น. 28) นักจิตวิทยา 
แห่งมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ 
ผลของการศึกษาสรุปได้ว่า บุคลากรมีความต้องการอยู่ 3 ประการ คือ 
     1. ความต้องการสัมฤทธิผลเป็นความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ
ล่วงหน้าได้ด้วยดีพยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบผลส าเร็จมีความวิตก
กังวลเมื่อไม่ประสบความไม่ส าเร็จ 
     2. ความต้องการความผูกพัน เป็นความต้องการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนในสังคม 
ต้องการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น 
     3. ความต้องการมีอ านาจบารมี ได้แก่ ความต้องการรับผิดชอบบุคคลอ่ืนต้องการ 
ควบคุมและให้คุณโทษแก่ผู้อื่นได้ 
    Gilmer (1967, อ้างถึงใน หนูนิล ศรีสมบัติ, 2547, น. 37 - 38) กล่าวถึง องค์ประกอบ 
ต่าง ๆ ของปัจจัยที่เอ้ือต่อความพอใจในการปฏิบัติงาน ไว้ 10 ประการ คือ 
     1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) คือ มั่นคงในการท างาน และได้รับความ
เป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
     2. โอกาสก้าวหน้าในการงาน (Opportunity for Advancement) คือ โอกาสที่จะ 
ได้เลื่อนต าแหน่งในการท างานที่สูงสุด 
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     3. สถานที่ท างาน และการบริหาร (Company and Management) คือ ความพึง - 
พอใจ ที่มีต่อสถานที่ท างาน และการด าเนินการของสถาบัน 
     4. รายได้ (Wages) คือ เงินรายได้ประจ าและรายได้ที่หน่วยงานจ่ายตอบแทน
     5. ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspect of the Job) คือ การไดปฏิบัติงาน
ตามความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานที่ได้ท างานตรงตามต้องการ 
     6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้พึงพอใจ 
หรือไม่พึงพอใจถ้าการนิเทศงานไม่ดี ก็อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิดการย้ายงานหรือลาออกจากงาน
     7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) คือ ถ้าผู้ปฏิบัติงานท าร่วมกับ 
ผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
     8. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ 
     9. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การประสานงานต่าง ๆ 
     10.  ผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) ได้แก่ เงินค่าตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
สวัสดิการที่อยู่อาศัย การบริการ การรักษาพยาบาล การบริการ และการให้มีวันหยุดต่าง ๆ 
   สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การได้รับการตอบสนองความ
มั่นคงในปัจจัยต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ หรือกระตุ้นในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดก าลังใจ เต็มใจ   
ที่จะปฏิบัติงาน มีความสุขในการท างาน ซึ่งส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพ 
  2.2.2 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
    ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2542, น. 271) ได้กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะเน้น 
ให้ผู้ปฏิบัติงานท างานในระดับที่ยากง่ายปานกลาง ซึ่งจะท าให้ประสบผลส าเร็จได้มากกว่าความนิยม 
ท างานในระดับปานกลาง เหมาะสมกับก าลังความสามารถของตน 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542, น. 376) ได้ให้ความเห็นว่า ความที่มีความต้องการความส าเร็จ 
จะกลัวต่อความล้มเหลวต้องการแข่งขันมีทัศนะชอบเสี่ยงแต่ไม่ใช้การพนันพอใจที่จะวิเคราะห์และ
ประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง และมีการป้อนกลับในการท างาน ตลอดจน 
มีความปรารถนาจะท างานให้ดีกว่าบุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการค้นหาวิธีแก้ปัญหา 
ให้ดีที่สุด  
    สมยศ นาวีการ (2543, น. 319) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นความปรารถนา    
ที่ท าบางอย่างให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยท ามาก่อน (สุรางค์ โค้วตระกูล, 2544, น. 172) 
เสนอว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงยามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบ
สัมฤทธิ์ดังกล่าวข้างต้น พอจะสรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงที่เป็นพลังขับให้บุคคล
พยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานที่เป็นเลิศท าให้บุคคลพยายาม 



24 

ประกอบพฤติกรรมที่ท้าทายความสามารถเป็นที่ปรารถนาที่จะท าบางสิ่ งบางอย่างให้ดีขึ้น หรือ       
มีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยท ามาก่อน ต้องการประสบผลส าเร็จจากบางสิ่งที่ยากต้องการชนะ 
ในการแข่งขันกับผู้อ่ืน ต้องการเป็นคนเก่งลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง  
    นรา สมประสงค์ (2544, น. 141) ลักษณะเด่นของผู้ที่มีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิ์ผล 
ดังนี ้
     1. เปน็ผู้ที่ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรับผิดชอบต่องาน หรือหาทางแก้ปัญหา 
และมีแนวโน้มที่จะท างานคนเดียวมากกว่ากับผู้อ่ืน แต่หากต้องเลือกผู้ร่วมงานจะพิจารณาความสามารถ 
มากกว่าความสัมพันธ์ส่วนตัว 
     2. เป็นผู้มีแนวโน้มตั้งเป้าหมายในระดับค่อนข้างยาก และกล้าเสี่ยงพอสมควร
ไม่อาศัยโชค 
     3. ปรารถนาอย่างแรงกล้าในการย้อนกลับดูการกระท าของตนเอง 
     4. เป็นผู้ที่มีความสันทัดในการจัดระบบงาน มีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
     5. เป็นผู้แข่งขัน หรือกระท าการแปลกใหม่ ชอบงานท้าทายความสามารถ 
    สุรางค์ โค้วตระกูล (2545, น. 172) สรุปว่า คนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะ 
ดังนี้ เป็นผู้มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตน และตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศเป็นผู้ตั้งวัตถุประสงค์
ที่จะมีโอกาสท าได้ส าเร็จ 50 - 50 หรือมีความเสี่ยงปานกลาง พยายามที่จะท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึง 
จุดมุ่งหมายปลายทางเป็นบุคคลที่ความสามารถในการวางแผนระยะยาว ต้องการข้อมูลผลย้อนกลับ
ของผลงานที่ท า เมื่อประสบผลส าเร็จมักจะอ้างสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถและความพยายาม
    McClelland (1961 pp. 36 - 62) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีความส าเร็จสูง 
และความส าเร็จต่ ากว่า ผู้ที่ต้องการความส าเร็จสูงจะชอบตั้งจุดมุ่งหมายในแบบที่ยากมุ่งหมายที่ท้าทาย 
สามารถบรรลุด้วยการท างานหนักความสามารถ การวางแผน และมีความมุ่งมั่นไม่ลดละจุดมุ่งหมาย   
ที่ง่ายเกินไปที่ใคร ๆ ก็ท าได้นั้นไม่ท้าทายและไม่น่าสนใจ เพราะสิ่งที่เขาต้องการ คือ ความส าเร็จ
ไม่ใช่รางวัลพวกเขาไม่เลือกจุดหมายที่สูงเกินไปที่จะท าได้เพราะพวกเขาคิดว่ามีโอกาสจะส าเร็จน้อย 
และเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะสนุกกับการเสี่ยงในลักษณะที่ต้องใช้
ความสามารถแต่ไม่ใช่การพนัน  
    Zimbardo and Weber (1997, p. 325) เสนอว่า คนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงเป็นคน   
ที่พัฒนาการท างานอยู่เสมอ การน าผลข้อมูลย้อนกลับ เพื่อทราบผลการท างานของตนมีความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงานที่พวกเขาได้รับ มีความพึงพอใจจ าการท างานที่ดีขึ้น 
  สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงขับ หรือพลังที่อยู่ภายในตัวบุคคลและส่งผล
ให้เป็นผู้ต้องการประสบผลส าเร็จในเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้พยายามที่จะท างานอย่างไม่ท้อถอยจนถึง
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จุดมุ่งหมายปลายทางเป็นบุคคลที่ความสามารถในการวางแผนระยะยาว เช่น ต้องการศึกษาต่อให้ส าเร็จ 
ในระดับสูงสุด 
  2.2.3 ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
    Walton (1973, pp. 12 - 16) เป็นบุคคลหนึ่งที่ศึกษาคุณภาพชีวิตในแนวทางความ
เป็นบุคคล (Humanistic) และสภาพแวดล้อมของตัวบุคคล หรือสังคมเร่ืองสังคมขององค์การที่ท าให้ 
งานประสบผลส าเร็จ ผลผลิตของงาน และการเติบโตของภาวะเศรษฐกิจที่ตอบสนองความต้องการ 
และความปรารถนาของบุคคลในการท างาน และก าหนดว่าบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการท างานต้องมี
ข้อบงชี้ต่าง ๆ ใน 8 ด้านเป็นเกณฑ์ตัดสิน ดังนี้  
     1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นสิ่งหนึ่งที่    
บ่งบอกถึง คุณภาพชีวิตการท างานได้ เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความต้องการทางเศรษฐกิจ และจะมุ่ง
ท างานเพื่อให้ได้รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิต
อยู่รอด บุคคลนอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแล้ว บุคคลยังมองในเชิง
เปรียบเทียบกับผู้อ่ืนในประเภทของงานแบบเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ์ในการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าตอบแทน 
ที่จะบ่งชี้ว่ามีคุณภาพชีวิตการท างานนั้นจะพิจารณาในเร่ือง  
      1.1  ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานนั้น เพียงพอที่จะด ารง 
ชีวิตตามมาตรฐานของสังคม  
      1.2  ความยุติธรรม ซึ่งประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนมีลักษณะ 
งาน พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงานอ่ืนที่มีลักษณะคล้าย ๆ  กัน 
     2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ คือ ผู้ปฏิบัติงาน
ควรจะอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมของการท างานที่ป้องกันอุบัติเหตุและ
ไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพ และควรจะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อม 
ที่จะส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย ซึ่งเป็นการควบคุมสภาพทางกายภาพ  
     3. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน คือ งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมาย    
จะมีผลต่อการคงไว้ และการขยายความสามารถของตนเอง ให้ได้รับความรู้และทักษะใหม่ ๆ มีแนวทาง 
หรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นในลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน ตัวบ่งชี้เร่ือง
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มีเกณฑ์การพิจารณา คือ  
      3.1  มีการท างานที่พัฒนา หมายถึง ได้รับผิดชอบ ได้รับมอบหมายงานมากขึ้น
      3.2  มีแนวทางก้าวหน้า หมายถึง มีความคาดหวังที่ได้รับการเตรียมความรู้ 
ทักษะ เพื่อให้งานในหน้าที่ที่สูงขึ้น  
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      3.3  โอกาสความส าเร็จ เป็นความมากน้อยของโอกาสที่จะท างานให้ประสบ 
ความส าเร็จในองค์การ หรือในสายงานอาชีพอันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน สมาชิก ครอบครัว 
หรือผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ  
      3.4  ความมั่นคง หมายถึง มีความมั่นคงของการว่าจ้าง และรายได้ที่ควร   
จะได้รับ 
      4. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของตนเอง การพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล 
ในการท างานนี้เป็นการให้ความส าคัญที่เกี่ยวกับการศึกษา อบรม การพัฒนาการท างาน และอาชีพ
ของบุคคลเป็นสิ่งบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการท างานประการหนึ่ง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าที่ 
ไดโ้ดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง และเมื่อมีปัญหาก็จะใช้การแก้ไขตอบสนอง 
ในรูปแบบการด าเนินชีวิตที่เหมาะสมพึงกระท าเป็นผลให้บุคคลประสบความส าเร็จในชีวิตการพัฒนา 
สมรรถภาพของบุคคลนี้ในด้านทักษะความรู้ที่ท าให้งานมีคุณภาพสามารถ พิจารณาจากเร่ืองต่าง ๆ 
ดังนี้  
      4.1  ความเป็นอิสระหรือการเป็นตัวของตัวเอง หมายถึง ความมากน้อย     
ที่ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระสามารถควบคุมงานด้วยตนเอง  
      4.2  ทักษะที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงานที่ผู้ปฏิบัติ
ได้ใช้ความรู้ความช านาญมากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัติด้วยทักษะคงเดิมเป็นการขยายขีดความสามารถ    
ในการท างาน  
      4.3  ความรู้ใหม่ และความเป็นจริงที่เด่นชัด คือ บุคคลได้รับการพัฒนา    
ให้รู้จักหาความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างานและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบัติตลอดจนผลที่คาดว่า
จะเกิดขึ้นจากแนวทางนั้น ๆ เพื่อให้บุคคลมีการคาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบัติงาน และผลที่จะเกิดขึ้น 
อย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ  
      44  ภารกิจทั้งหมดของงาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคลที่เกี่ยวกับ 
การท างานผู้ปฏิบัติจะได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความช านาญที่จะปฏิบัติงานนั้นได้ด้วยตนเอง    
ทุกขั้นตอน มิใช่ปฏิบัติได้เป็นบางส่วนของงาน  
      4.5  การวางแผน คือ บุคคลที่มีสมรรถภาพในการท างานต้องมีการวางแผน 
ที่ดีในการปฏิบัติกิจกรรมการท างาน  
     5. การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การท างานร่วมกันเป็น
การที่ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้มีการยอมรับ 
และร่วมมือกันท างานด้วยดี ซึ่งเป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่าง 
บุคคลในองค์การที่มีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้พิจารณาได้จาก  
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      5.1  ความเป็นอิสระจากอคติเป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึง 
ทักษะ ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไม่ควรมีอคติ หรือไม่ควรค านึงถึงพวกพ้องและยึดถือเร่ือง
ส่วนตัวมากกว่าความสามารถในการท างาน  
      5.2  ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในองค์การ หรือทีมงาน  
      5.3  การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรู้สึกว่าบุคคล   
ทุกคนมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมได้  
      5.4  มีการสนับสนุนในกลุ่ม คือ มีลักษณะการท างานที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
มีความเข้าใจในลักษณะบุคคลให้การสนับสนุนทางอารมณ์สังคม  
      5.5  มีความรู้สึกว่าการท างานร่วมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ  
      5.6  มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การ หรือบุคคล 
ที่ท างานควรแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน  
     6. สิทธิส่วนบุคคล หมายถึง การบริหารจัดการที่ให้เจ้าหน้าที่ พนักงานได้มีสิทธิ 
ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตที่ได้รับมอบหมาย และแสดงออกในสิทธิซึ่งกันและกัน หรือการก าหนด 
แนวทางในการท างานร่วมกัน บุคคลต้องได้รับการเคารพในสิทธิส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
การบ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก  
      6.1  ความเฉพาะของตนเป็นการปกป้องข้อมูลเฉพาะของตนในลักษณะ
การปฏิบัติงานผู้บริหารอาจต้องการข้อมูลต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานก็จะให้ข้อมูล
เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีสิทธิที่จะไม่ให้ข้อมูลอ่ืน ๆ ที่เป็นเฉพาะส่วนตนครอบครัว    
ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  
      6.2  มีอิสระในการพูด คือ การมีอิสระในการพูดการมีสิทธิที่จะพูดถึงการ
ปฏิบัติงานนโยบาย เศรษฐกิจ หรือสังคมขององค์การต่อผู้บริหาร โดยปราศจากความกลัวจะมีผล   
ต่อการพิจารณาความดีความชอบของตน  
      6.3  มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความต้องการ รักษาความเสมอ
ภาคในเร่ืองของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงได้รับ ค่าตอบแทน ความมั่นคงในงาน  
      6.4  มีความเคารพต่อหน้าที่ ความเป็นมนุษย์ของผู้ร่วมงาน  
     7. จังหวะชีวิต หรือความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน คือ การที่บุคคล 
จัดเวลาในการท างานของตนเองให้เหมาะสม และมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของตนเองครอบครัว 
และกิจกรรมอื่น ๆ  
     8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม หรือความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม คือ 
กิจกรรมการ ท างานที่ด าเนินไปในลักษณะที่รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเพิ่มคุณค่าความส าคัญ 
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ของงานและอาชีพของผู้ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่รับรู้ว่าองค์การของตนได้มี 
ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมเกี่ยวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วม
ในการรณรงค์ด้านการเมือง และอ่ืน ๆ 
    Bluestone (1977, p. 44) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่าเป็นการสร้างสรรค์ 
บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึ้น โดยผ่านการเข้ามามีส่วนร่วม 
ในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างาน
ของพวกเขา นั่นคือ ได้หมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้มี
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อก่อให้เกิดความปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ 
ทั้งนี้ เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้น าเอา สติปัญญา ความ
เชี่ยวชาญ ทักษะ และความสามารถอ่ืน ๆ มาใช้ในการท างานในองค์การย่อมท าให้สมาชิก หรือก าลัง 
แรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ และพฤติกรรม
ภายในกลุ่ม และองค์การขึ้น เช่น การขาดงานลดลงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับ
วินัยผ่อนคลายลง ความคับข้องใจลดลง เป็นต้น 
    Hackman, Shuttle and Lloyd (1977, อ้างถึงใน ศิริพร พันธุลี, 2546) อธิบายว่า คุณภาพชีวิต 
ในการท างานเป็นสิ่งที่สนองความผาสุกของผู้ปฏิบัติงานทุก ๆ คนในองค์กร การมีคุณภาพชีวิต     
ในการท างานที่ดีย่อมส่งผลต่อความเจริญด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพสังคมแวดล้อม เศรษฐกิจ หรือผลผลิต 
ต่าง ๆ และที่ส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์กรได้ นอกจากนี้ยังช่วย
ให้อัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุน้อยลง ขณะที่ประสิทธิภาพขององค์กรในแง่ขวัญ
ก าลังใจ ตลอดจนคุณภาพ และปริมาณการผลิตเพิ่มสูงขึ้น 
    Merton (1977, p. 55) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นค าที่มีความหมาย 
กว้างครอบคลุมทุก ๆ เร่ืองที่เกี่ยวกับจริยธรรม การท างาน และสภาพการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อประเมินสภาพการท างานความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจของคนงานการจัดการ เพื่อประสิทธิภาพ 
ของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีส่วนต่อความมั่นคง และเสถียรภาพของสังคม
    Delamotte and Takezawa (1984, pp. 2 - 3) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน
มีความหมายกว้าง และไม่ชัดเจน โดยทั้งสองท่านได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ในหลายแง่มุม ไว้ดังนี้ 
     1. คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีความหมายอย่างกว้าง หมายถึง สิ่งต่าง ๆ       
ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่งจะประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน 
ผลประโยชน์และการบริการ ความก้าวหน้าในการงาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ อันล้วนมีผลต่อความ 
พึงพอใจ และเป็นสิ่งจูงใจส าหรับคนงาน 



29 

     2. คุณภาพชีวิตในการท างานในความหมายที่แคบที่สุด คือ ผลดีของงานที่จะ   
มีผลต่อคนงาน จะหมายถึง การปรับปรุงในองค์กร และลักษณะของงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คนงาน
ควรจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล 
และรวมถึงความต้องการของคนงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ    
ที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของพวกเขา 
     3. คุณภาพชีวิตในการท างาน ที่มีความหมายเชิงมนุษยธรรม (Humanization 
of Work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการท างาน  (Improvement of Working Condition)       
ด้วยในประเทศฝรั่งเศส และในประเทศที่ใช้ภาษาพูดฝร่ังเศส และครอบคลุมถึงการคุ้มครองแรงงาน 
(Worker Protection) ในประเทศสังคมนิยม และครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
Environment) และประชาธิปไตยในที่ท างาน (Democratization of the Workplace) ในกลุ่มประเทศ
สแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai” ในประเทศญ่ีปุ่น ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมายครอบคลุม 
ไปถึงกลุ่มของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีส าหรับส่งเสริมสิ่งแวดล้อมการท างานเพื่อก่อให้ 
เกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการปรับปรุงผลลัพธ์ทั้งองค์กร และปัจเจกบุคคลตามล าดับ 
    Casio (1989, p. 24) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างานเป็น 2 ประการ คือ        
1) คุณภาพชีวิตในการท างานขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค์ขององค์กร และ 2) คุณภาพชีวิต 
ในการท างานอยู่ที่การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงถึงความปลอดภัยสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน 
และมีโอกาสเจริญก้าวหน้า และพัฒนางาน ซึ่งระดับคุณภาพชีวิตในการท างานสัมพันธ์กับระดับ
ความต้องการของมนุษย์ 
    Bovee, et al. (1993, p. 413) ได้กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นปรัชญา    
ในการปรับปรุงผลิตภาพในการท างาน โดยการตระเตรียมและก าหนดให้บุคลากรมีโอกาสได้ใช้
ความสามารถที่มีอยู่ปรับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในสิ่งที่องค์กรต้องการ ซึ่งการด าเนินการ    
ในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น กระท าได้โดยการออกแบบงานชิ้นใหม่ 
  สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่องานมีความ
สมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจได้รับการยอมรับการยกย่องจากผู้อ่ืน มีความพร้อมทุกด้าน 
สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี บุคลากรรู้สึกพึงพอใจ และมีความสุข 
เมื่อได้รับการตอบสนองตามความต้องการ ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิด
ความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรในที่สุด 
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  2.2.4 ด้านบรรยากาศองค์การ 
    อัมเรศน์ ชาวสวนกล้วย (2534, น. 5) ได้ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่า บรรยากาศ 
องค์การ คือ กลุ่มลักษณะของสภาพแวดล้อมของพนักงานที่รับรู้ ทั้งโดยทางตรง และโดยทางอ้อม 
และบรรยากาศองค์การเป็นแรงกดดันที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของเขาในการท างาน 
และองค์การ คือ หน่วยงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือบริษัทห้างร้านใด ๆ ก็ตาม 
ซึ่งบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มาร่วมกิจการกัน โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน ดังนั้นบรรยากาศองค์การ
คือ การรับรู้ หรือความเข้าใจที่สมาชิกในองค์การมีต่อองค์การที่เขาท างานอยู่ ซึ่งการรับรู้นั้นมีต่อ
ลักษณะต่าง ๆ คือ โครงสร้างองค์การ เป้าหมายองค์การ พฤติกรรมการบริหาร ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ 
ความพึงพอใจในงานปรัชญาที่มีผลเป็นแรงกดดันต่อพฤติกรรมการรับรู้ซึ่งมีความส าคัญต่อองค์การ 
ผู้บริหาร และบุคคลที่เกี่ยวข้อง คือ 
     1. บรรยากาศบางอย่างท าให้ผลการปฏิบัติงาน อย่างใดอย่างหนึ่งดีกว่าบรรยากาศ 
อ่ืน ๆ จากการศึกษาของ Newell (1978, p.19, อ้างถึงใน อัมเรศน์ ชาวสวนกล้วย, 2534, น. 51) พบว่า 
บรรยากาศองค์การแบบปิดมีผลท าให้สมาชิกในกลุ่มพึงพอใจในงานน้อยกว่าบรรยากาศแบบเปิด
     2. ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การของผู้ปฏิบัติงานมาก จากการศึกษา
ของ (Dubrin, 1981, p. 230) สรุปว่า ปัจจัยที่มีผลต่อบรรยากาศองค์การ คือ แบบของความเป็นผู้น า 
ทัศนคติ และวิธีการบริหารของผู้บริหาร 
     3. ลักษณะการบริหารงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจสูงจะส่งผลต่อบรรยากาศ
องค์การในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะขึ้นอยู่กับลักษณะการใช้อ านาจจากการศึกษาของ (Litwin and Stringer, 
1968, p. 135) พบว่า บรรยากาศองค์การที่มีอ านาจในการตัดสินใจอยู่กับส่วนกลางจะท าให้ผลผลิตต่ า 
บรรยากาศองค์การที่มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจจะเพิ่มการปฏิบัติงานที่ดี ลดการลาออกจากงาน 
ลดต้นทุนการผลิต 
    Forehand and Gilmer (1964, อ้างถึงใน อัมเรศน์ ชาวสวนกล้วย, 2534, น. 51) ได้ให้ 
ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง กลุ่มของลักษณะที่พรรณนาถึงองค์การใดองค์การหนึ่ง 
โดยท าให้องค์การแตกต่างไปจากองค์การอ่ืน ๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ
    Litwin and Stringer (1968, p. 134) ได้ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่า หมายถึง 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมองค์การ ซึ่งรับรู้โดยบุคคลในองค์การ ทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม 
และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการปฏิบัติงาน 
    Hellriegel and Slocum (1974, อ้างถึงใน อัมเรศน์ ชาวสวนกล้วย, 2534, น. 50) ได้ให้ 
ความหมายบรรยากาศองค์การว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะบางส่วนขององค์การ 
หรือส่วนประกอบย่อยบางส่วนในองค์การ ซึ่งสามารถรับรู้ได้ด้วยบุคคลในองค์การ 
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    Dubrin (1981, p. 35) ได้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง ความรู้สึก
หรือคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมขององค์การ 
    Davis, et al. (1989, p. 58) ได้ให้ความหมาย บรรยากาศองค์การว่า หมายถึง สภาพ 
แวดล้อมของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนั้น ๆ เป็นสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็น หรือสัมผัส     
ได้มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว 
  สรุปว่า บรรยากาศในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบของสภาพสิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อ
การรับรู้ของสมาชิกในองค์การที่มีต่อขนาด และโครงสร้างขององค์การแบบความเป็นผู้น าเป้าหมาย 
ขององค์การ และการติดต่อสื่อสาร 
  2.2.5 ด้านการท างานเปนนทีม 
    Katzenbach and Smith (1993, pp. 111 - 146) กล่าวถึง การท างานเป็นทีมว่า การที่กลุ่มคน 
ขนาดเล็ก ซึ่งแต่ละคนมีทักษะที่หลากหลายมาท างานร่วมกัน มีความผูกพันต่อเป้าหมายของ              
ผลการปฏิบัติงาน และรับผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นร่วมกัน หรือการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่ม 
หรือทีมงานเป็นเป้าหมายส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดขึ้น เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้ และ
ประสบการณ์กันอย่างสม่ าเสมอ ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ การเรียนรู้ชนิดนี้ 
เน้นการท างานเพื่อก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความสามัคคีในการร่วมมือกันแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในองค์การที่เรียนรู้จะต้องมีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ 
และทักษะวิธีคิด เพื่อพัฒนาภูมิปัญญา และศักยภาพของทีมงาน โดยรวมมีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน 
ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกันและกัน ทั้งในเร่ืองของความรู้ใหม่ ๆ ที่ได้มาจากการค้นคิด หรือจากภายนอก 
และภายใน การเรียนรู้เป็นทีมนี้ยังควรครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย 
ซึ่งการเรียนรู้ และพัฒนาในเร่ืองนี้ก็จะช่วยให้การท างานร่วมกันในองค์การมีความเป็นทีมที่ดีขึ้น 
ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู่ออกมาได้อย่างเต็มที่ 
     1. ลักษณะของทีม ลักษณะที่ส าคัญของทีม 4 ประการ ได้แก่  
      1.1  การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่ 2 คน 
ขึ้นไป มีความเกี่ยวข้องกันในกิจการของกลุ่ม / ทีม ตระหนักในความส าคัญของกันและกัน แสดงออก 
ซึ่งการยอมรับ การให้เกียรติกัน ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายมากกว่า
การติดต่อกันตัวต่อตัว 
      1.2  มีจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุ่มจะมีส่วน 
กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมร่วมกันของทีม / กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับ
องค์การ มักจะน ามาซึ่งความส าเร็จของการท างานได้ง่าย 
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      1.3  การมีโครงสร้างของทีม / กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรมซึ่งเป็นแบบ
แผนเฉพาะกลุ่มสมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎ หรือมติของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ 
(Formal Group) หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได้สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะต้อง
ยอมรับ และปฏิบัติตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อยอาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ มีความสนิท - 
สนมกันอย่างใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
      1.4  สมาชิกมีบทบาท และมีความรู้สึกร่วมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคง     
ในแต่ละทีม / กลุ่ม จะมีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก 
โดยจัดการจัดแบ่งบทบาท และหน้าที่ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ 
และความถนัดของสมาชิก  
      1.5  การท างานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจส าคัญที่จะผลักดันให้ท่านเป็นผู้น าที่ดี 
ถ้าท่านประสงค์ที่จะน าทีมให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ท่านจ าเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะ
ของการท างานเป็นทีมให้พบระลึกไว้เสมอว่าทุกคนมีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหนึ่ง
ของทีมแล้ว จึงน าเอากลยุทธ์ในการสร้างทีมเข้ามาใช้เพื่อให้ทุกคนท างานร่วมกันและประสบความส าเร็จ 
(Charles, 2006, pp. 25 - 36)  
     2. กระบวนการท างานของทีม (Process) กระบวนการท างานของทีม ประกอบด้วย 
5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ คือ 1) วัตถุประสงค์ร่วมกัน 2) เป้าหมายชัดเจนเฉพาะ 3) ความสามารถ
ของทีม 4) ระดับของความขัดแย้ง และ 5) ความสูญเปล่าทางสังคม รายละเอียด ดังนี้ 
      2.1  วัตถุประสงค์ร่วมกัน (Common Purpose) ทีมงานจะมีประสิทธิผลได้ 
จะต้องมีวัตถุประสงค์ที่ร่วมกัน ซึ่งจะเป็นการช่วยในการก าหนดทิศทางช่วยสร้างพลัง และความผูกพัน 
ของสมาชิก วัตถุประสงค์ในที่นี้ ก็คือ วิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งกว้างกว่าเป้าหมายเฉพาะสมาชิกของ
ทีมงานที่ประสบความส าเร็จจะต้องทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ไปกับการอภิปราย ถกปัญหา เพื่อก าหนด
วัตถุประสงค์ที่กลุ่มสมาชิกยอมรับร่วมกันว่าเป็นของทีมงานและของแต่ละคนด้วย โดยวัตถุประสงค์นี้ 
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกภายในทีมงาน ก็เป็นเหมือนทางเลือกที่คอยควบคุมทิศทางของกลุ่ม
      2.2  เป้าหมายชัดเจนเฉพาะ (Specific Goals) ทีมงานที่ประสบความส าเร็จ 
จะต้องสามารถแปลวัตถุประสงค์ร่วมไปเป็นเป้าหมายเฉพาะที่เป็นเชิงปฏิบัติและตรวจวัดได้จริง 
(Measurable) และเป็นเป้าหมายจริงในการปฏิบัติ (Realistic) จะช่วยให้ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
และเพิ่มความมีพลังการท างานให้แก่ทีมเป้าหมายเฉพาะช่วยสื่อความหมายการท างานให้ชัดเจนขึ้น 
และ ช่วยให้ทีมสามารถท างานบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางเอาไว้ได้ 
      2.3  ประสิทธิภาพของทีม (Team Efficacy) ความสามารถของทีม ซึ่งหมายถึง 
ความเชื่อมั่นในตนเองของทีมว่าสามารถที่จะปฏิบัติงานได้ส าเร็จเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของทีมงาน
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ที่ประสบความส าเร็จ เมื่อทีมบรรลุความส าเร็จ จะท าให้เกิดความเชื่อมันขึ้นในทีมมากขึ้น ทั้งนี้ 
ความส าเร็จคร้ังแรกจะน าไปสู่ความส าเร็จคร้ังต่อไป และส่งผลต่อความส าเร็จของทีมในอนาคตด้วย
      2.4  ระดับของความขัดแย้ง (Conflict Levels) ความขัดแย้งในทีมเป็นเร่ืองที่ดี 
ท าให้เกิดการอภิปรายกันอย่างกว้างขวางในทีม ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานในการ
แก้ปัญหาเกิดความรวดเร็วในการท างาน ดังนั้นความขัดแย้งจะช่วยท าให้ทีมงานเกิดประสิทธิผล
อย่างแท้จริง แต่มิใช่ความขัดแย้งทุกประเภท เพราะความขัดแย้งบางอย่าง เช่น ความขัดแย้งด้าน 
ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นจากการขาดทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ หรือเกิดความตึงเครียดต่อกันล้วนแล้ว
เป็นความขัดแย้งที่ไม่พึงประสงค์ ความขัดแย้งที่เกี่ยวกับงานโดยตรงถือเป็นเร่ืองที่ดี เพราะจะให้ประโยชน ์
เน่ืองจากสมาชิกในทีมร่วมกันคิดเมื่อเกิดความขัดแย้งขึ้นความขัดแย้งในงานช่วยกระตุ้นให้เกิดการ
ถกเถียงโต้แย้งเกิดการทดสอบแนวคิดของบุคคลที่มีต่อปัญหาหรือทางเลือกนั้น ๆ ท าให้เกิดการตัดสินใจ 
ของทีมงานที่ดี ดังนั้นจึงส่งผลต่อประสิทธิผลของทีม  
      2.5  ความสูญเปล่าทางสังคม (Social Loafing) เป็นพฤติกรรมของคนภายใน 
กลุ่มที่ชอบเลี่ยงการท างาน หรือความพยายาม เมื่อต้องปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นการเอาเปรียบ
เพื่อร่วมงานคนอ่ืนที่เขาท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช้ความพยายามของตนให้เกิดประโยชน์ในกลุ่ม 
ซึ่งการจะแก้ไขปัญหาดังกล่าวของทีมงานที่มีประสิทธิผลนั้น ก็คือ ต้องมีการก าหนดความรับผิดชอบ 
ของทั้งระดับบุคคล และระดับทีมงาน เพื่อไม่ให้บุคคลที่ชอบออมแรงทางสังคมสามารถซ่อนเร้น
ในที่ท างานได้อีกต่อไป การแสดงความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ของสมาชิกทีมที่ประสบ
ความส าเร็จนั้น จะสามารถท าได้โดยการวัดว่าการท างานตรงกับวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และแนวทาง 
การท างานได้มากน้อยเพียงไร รวมถึงมีความชัดเจนว่าตนเองต้องรับผิดชอบเฉพาะคนมีอะไรบ้าง 
และส่วนที่ต้องรับผิดชอบต่อทีมงานมีอะไรบ้าง (มานะ พิจุลย์, 2554, น. 75 - 80)  
     3. Kwak (2004, pp. 1 - 16) ได้พิจารณาประสิทธิผลของทีมจากการประเมิน
เชิงอัตวิสัย ร่วมกับการประเมินปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก โดยพิจารณาจากองค์ประกอบ 3 
ประการ ได้แก่  
      3.1  ความพึงพอใจในงานของสมาชิกทีม (Team Member Job Satisfaction) 
เป็นการประเมินความพึงพอใจในทางบวก หรือลบของสมาชิกทีมที่มีต่องาน หรือบริบทของงาน 
ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะของกระบวนการในการท างาน การออกแบบงาน และบริบทของงาน  
      3.2  ความคิดเห็นของสมาชิกทีมเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม (Team Member 
Judgment of Effectiveness) ในการมีส่วนร่วมและการพึ่งพาอาศัยกันในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
โดยพิจารณาจากการมีเป้าหมายร่วมกันผลลัพธ์จากการท างาน และผลตอบแทนที่ได้รับ 
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      3.3  ความคิดเห็นของหัวหน้างานเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม (Manger 
Judgment of Effectiveness) ในการมีส่วนร่วมและการพึ่งพาอาศัยกันในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
โดยพิจารณาจากงานที่ต้องพึ่งพาอาศัยกัน การมีเป้าหมายร่วมกัน ผลลัพธ์จากการท างาน และผลตอบแทน 
ที่ได้รับ 
    Robbins (2007, p. 258) ได้อธิบายว่า ทีม หมายถึง การท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล 
เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จที่เกิดขึ้นเป็นของสมาชิกทุกคนที่ท างานไม่ใช่เป็นผลส าเร็จของ
ผู้ใดผู้หนึ่งส่วน  
  สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถในการให้ความสนับสนุน และร่วมมือ 
กับทีม การกระตือรือร้น และมีส่วนร่วมกับทีมด้วยความเต็มใจ การรับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน การให้
ก าลังใจผู้อ่ืน การสร้างสัมพันธภาพอันดีให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการเป็นต้นแบบในการสร้าง 
ค่านิยมและวัฒนธรรมการท างานที่เอกภาพขององค์กร 
  2.2.6 ด้านผู้น าองค์กร 
    บุญทัน ดอกไธสง (2535, น. 15) กล่าวว่า “ผู้น า” ตามความหมายของปทานุกรม
ฉบับมาตรฐานส าหรับวิทยาลัย (Standard College Dictionary) คือ ผู้ก้าวไปข้างหน้า หรือผู้ก้าวหน้า 
ผู้แสดงตนเป็นคนน า ผู้มีอ านาจบังคับ สั่งภาวะความเป็นผู้น า ต าแหน่งบทบาทของผู้น าความสามารถ 
ในการแนะน าและความสามารถในการน า และได้สรุปเกี่ยวกับผู้น าไว้ว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง     
ผู้มีอิทธิพลมีศิลปะมีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
ตามต้องการเป็นผู้น าและแนะน า เพราะผู้น าต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดตามความ 
สามารถ และผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดันแต่ผู้น าจะต้องยืน    
อยู่ข้างหน้ากลุ่ม และน ากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
    เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 5) ให้ความหมายของผู้น า หมายถึง ผู้น าอาจ หมายถึง ผู้ที่ได้รับ 
การยอมรับ จากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชากับเพื่อนร่วมงานไปจนถึงลูกค้าและผู้บริการในขณะเดียวกัน 
ผู้บริหารมักจะมองที่ต าแหน่ง หรืออ านาจหน้าที่จะได้ยินค าว่าคนบางคนเป็นผู้บริหารแต่ไม่ได้เป็น
ผู้น า คนบางคนเป็นผู้น าแต่ไม่ได้เป็นผู้บริหาร หรือคนบางคนเป็นทั้งผู้บริหารและเป็นทั้งผู้น า หมาย 
ความว่า ผู้บริหารบางคนก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งทางด้านบริหาร โดยไม่มีการยอมรับลูกน้องมีปัญหา   
ก็ไม่ได้ถาม เพราะคิดว่าผู้บริหารท่านนี้ไม่ค่อยรู้จริง และเมื่อไปถามเพื่อนร่วมงานด้วยกันเพื่อนร่วมงาน 
ก็กลายเป็นผู้น า ซึ่งไม่ได้มีต าแหน่งเป็นผู้บริหารแต่เป็นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความแตกต่าง
ของผู้บริหารกับผู้น าคือด้านของการยอมรับผู้บริหาร อาจจะได้การยอมรับในเชิงของต าแหน่งหรือ
อ านาจหน้าที่แต่ถ้ามองทางด้านผู้น าบ้างจะมีเร่ืองของการยอมรับ หรือในทางหลักการจะใช้ค าว่ามี 
Power หรือมีอ านาจบารมี 
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    Good (1973, p. 313) กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการยกย่อง หรือได้รับการยอมรับ
ว่าเป็นผู้มีความสามารถในการน าหมู่คณะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในการท างาน 
    Fiedler (1976, p. 36) ได้ให้ความหมาย ของผู้น าไว้อย่างหลากหลายว่า ผู้น า หมายถึง 
บุคคลซึ่งได้รับการแต่งตั้งขึ้น หรือได้รับการยกย่องขึ้นให้เป็นหัวหน้าผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) 
เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะพาผู้ใต้บังคับบัญชา หรือหมู่ชนไปในทาง
ที่ดีหรือชั่วได้ผู้น า หมายถึง บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มคนหลาย ๆ  คนที่มีอ านาจอิทธิพลหรือความสามารถ 
ในการจูงใจคนให้ปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการ หรือค าสั่งของเขาได้ ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพล 
ในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผู้อ่ืนมากกว่าคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มหรือองค์กร ซึ่งเขาปฏิบัติงานอยู่
ผู้น า หมายถึง ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่ม เพื่อให้เป็นหัวหน้าและผู้น า หมายถึง บุคคลคนเดียว    
ในกลุ่มที่จะต้องท าหน้าที่เป็นผู้น าผู้ประสานงานกิจกรรมภายในกลุ่ม 
    Katz and Kahn (1978, p. 301) ให้ความหมาย ความเป็นผู้น าว่า หมายถึง อิทธิพล
ของการกระท า พฤติกรรม ความเชื่อ และความรู้สึกของบุคลหนึ่งในระบบสังคมที่มีต่ออีกบุคคลหนึ่ง 
โดยผู้ถูกกระท าเต็มใจยอมรับอิทธิพล นั้น  
    Mulder, Rendel, Leendert and Japp (1986, p. 86) ให้ความหมายว่า ผู้น าเป็นความ 
สามารถ ที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่มท าให้บรรลุจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งแหล่งที่มาของอิทธิพล
มาจากต าแหน่งหน้าที่ภายในองค์การหรือภายนอกองค์การ 
    Hersey and Blanchard (1993, p. 237) ให้ความหมายว่าผู้น าเป็นกระบวนการที่ใช้
อิทธิพลให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลพยายามปฏิบัติงานในหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์
ที่ก าหนดไว ้
  สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพลจูงใจต่อสมาชิกภายในกลุ่มให้ท างานบรรลุวัตถุประสงค์ 
ตามเป้าหมายที่วางไว้  
  2.2.7 ด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
    Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการท างาน หรือความพึงพอใจ 
ในการท างาน ซึ่งท าให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
และ องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
     1. องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) 
     เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากร 
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 
      1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ 
ท างานได้เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดี มีความพึงพอใจในการท างาน สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ 
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เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นท าให้ประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ได้รับการยกย่อง 
การยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 
      1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ 
นับถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท าให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จได้รับ    
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานที่มาขอค าปรึกษา รวมถึงรูปแบบวิธีการปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างที่ดี 
      1.3  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจตรงกับความรู้ 
ความสามารถท าให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่งานที่ท าให้มีความสุขในการท างาน 
รู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย 
      1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแล 
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด มีความกระตือรือร้น     
มีความทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจอย่างเต็มที่กับงานที่ได้รับผิดชอบเสมอ รวมถึงการปฏิบัติงาน    
ให้ส าเร็จได้ทันเวลาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย และงานนอกเหนือจากงานประจ า 
      1.5  โอกาสความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น 
การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม รวมถึงการเข้าฝึกอบรม และ
ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถตนเองอยู่เสมองานที่ท่านท าอยู่ส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้า 
ในงานที่ท า 
     2. องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงาน 
หรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 
      2.1  เงินเดือน หรือค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงาน 
ในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน ซึ่งองค์กร
สามารถจ่ายค่าตอบแทนพอเพียงแก่การด ารงชีวิตได้รับการประเมินขึ้นค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 
และได้รับการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ 
      2.2  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
ความน่าจะเป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
      2.3  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันมีการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงผู้บังคับบัญชา
ให้ความเคารพสิทธิ ส่วนบุคคลของท่านไม่ก้าวก่ายงานในหน้าที่เป็นที่รักและและชื่นชมจากผู้บังคับ -
บัญชา และเพื่อนร่วมงานเสมอ 
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      2.4  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับ และนับถือ
ของสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 
      2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพหน่วยงาน 
มีการก าหนดแผนงาน โครงการ นโยบายสอดคล้องกับความต้องการและเป้าหมายขององค์กรมีระบบ 
โครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจนท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 
      2.6  สิ่งแวดล้อมหรือสภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ 
ทางกายภาพของาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือ 
ต่าง ๆ องค์กรมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ปลอดภัย
และส่งเสริมสุขภาพทั้งกายและใจท าให้มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 
      2.7  ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้อง 
กับงาน เช่น การไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลครอบครัว 
      2.8  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ว่ามีหลักประกันของความมั่นคงในการท างานถึงวัยเกษียณได้ปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถที่มีความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
      2.9  การปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถ หรือความยุติธรรม 
ของผู้บังคับบัญชาในการปกครององค์กร การมีวิสัยทัศน์ในการท างานที่ชัดเจน มีความสามารถ    
ในการบริหารองค์กรในมีความก้าวหน้าและเติบโตมีภาวะผู้น าสามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา    
ท าให้เป็นที่รักของพนักงานในองค์กร 
  สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง สิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงาน     
ทั้งในรูปแบบเงินค่าจ้าง เช่น เงินรายวัน เงินเดือน หรือไม่ได้อยู่ในรูปแบบของเงินค่าจ้างในหน่วยงาน 
เช่น สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ท าให้เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน  
  2.2.8 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, น. 3 - 5) กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงาน 
เพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่หลักทางการบริหารอย่างน้อย  4 ประการ คือ    
การวางแผน การจัดการองค์การ การน า และการควบคุม ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหารเป็น
ผู้รับผิดชอบที่จะให้มีการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    Herzberg, et al. (1959, pp. 113 - 115) กล่าวว่า นโยบาย และการบริหารงาน (Company 
Policy and Administration) การจัดการ และการบริหารงานขององค์กรการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
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    Meter and Horn (1975, p. 471) ได้สรุป คุณสมบัติของหน่วยงานที่ รับผิดชอบ    
น านโยบายไปปฏิบัติว่า หมายถึง 
     1. จ านวนบุคลากร และความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานที่รับผิดชอบ
     2. ระดับของการควบคุมตามล าดับชั้นการบังคับบัญชา หน่วยงานย่อยต่าง ๆ 
ภายในหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
     3. ทรัพยากรทางการเมืองของหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
     4. ระดับของการสื่อสารในหน่วยงานที่รับผิดชอบ รวมถึงการติดต่ออย่างเสรี
ระหว่างบุคลากรระดับเดียวกันและต่างระดับกัน และกับบุคคลภายนอกหน่วยงานนั้น 
     5. สัมพันธภาพที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการของหน่วยงานที่รับผิดชอบ
กับ ผู้ก าหนดนโยบายในระดับต่าง ๆ 
    Huse and Cumming (1985, อ้างถึงใน พรสุข อัศวนิเวศน์, 2541, น. 32 - 33) ได้เสนอ 
ลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานว่า ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) 
หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงาน
ได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม 
  สรุปว่า นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายที่ส่งเสริมให้บุคลากรในต้นสังกัด
ยึดถือปฏิบัติกันร่วมกัน ซึ่งเป็นโครงสร้างพื้นฐานส าคัญของการสร้างขีดความสามารถ เพื่อน ามาพัฒนา 
ศักยภาพของบุคลกรได้ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ 
 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
 2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   2.3.1.1 ทักษะการปฏิบัติงาน 
   ในการปฏิบัติงานใด ๆ ให้ประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายนั้นสิ่งส าคัญ คือ บุคคล
ต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นได้เป็นอย่างดีองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งที่เป็นปัจจัย
ของการปฏิบัติงานที่ดีของแต่ละบุคคลในองค์กรนั้น ความสามารถจะเป็นเคร่ืองก าหนดสมรรถนะ
ของบุคคลในการท างาน เพื่อองค์กรความสามารถเป็นอิทธิพลที่มีผลต่อลักษณะของตัวบุคคลผลงาน 
ขององค์กรจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ จึงขึ้นอยู่กับความสามารถของตัวบุคคลในองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการ 
หลายท่านที่ได้กล่าวถึงทักษะการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 
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     บุษยมาศ แสงเงิน (2553, น. 108) กล่าวว่า การน าความรู้ ความสามารถ เทคนิค 
และวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมี
ความรู้ความสามารถในงานที่ท ามีทักษะในกานวิเคราะห์งาน มีการวางแผนในการท างานอย่างเป็น
ขั้นตอนสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพสามารถแก้ปัญหาได้ มีความคิดริเร่ิม มีความสามารถ
ในการบริหารงานสามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนและสถานที่ได้เป็นอย่างดีที่ส าคัญจะต้องสามารถ
เป็นทีมร่วมกับผู้อ่ืนได้เพื่อการท างานให้เกิดประประสิทธิภาพสูงสุด 
      สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2542, น. 2) กล่าวว่า บุคคลต้องมีทักษะด้านเทคนิค
เฉพาะอย่างเป็นความรู้เกี่ยวกับเทคนิคขั้นตอน หรือวิธีการท างานเฉพาะด้าน ซึ่งมีความจ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพทักษะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน
เป็นความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนสร้างความเข้าใจ 
ร่วมประสานงานกับบุคคล และกลุ่มบุคคลในองค์การให้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุ 
ส าเร็จ ตามเป้าหมาย และทักษะทางด้านความรู้ ความคิด เป็นความสามารถทางสติปัญญาในการมอง 
ภาพรวมขององค์การเห็นความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ ทั้งในแง่ลักษณะทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ทักษะทางด้านนี้ จึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญส าหรับตัดสินใจ  
     ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, น. 21) กล่าวว่า ทักษะ
การปฏิบัติงานเป็นการน าความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิดความช านาญ และคล่องแคล่ว โดยทักษะ 
จะสะท้อนออกมาจากการกระท าของบุคคลว่าปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้ดีเพียงพอ  
   จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า เป็นทักษะด้านเทคนิคเฉพาะอย่างเป็นความรู้เกี่ยวกับ
เทคนิค ขั้นตอน หรือวิธีการท างานเฉพาะด้าน ซึ่งมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อื่นมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 
ให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมาย และทักษะทางด้านความรู้ ความคิด เป็นความสามารถทางสติปัญญา
ในการมองภาพรวมขององค์การเห็นความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ และสามารถแก้ไข 
ปัญหาได ้มีความคิดริเร่ิม มีความสามารถในการบริหารงาน 
   2.3.1.2 เทคนิคในการปฏิบัติงาน 
   เทคนิคในการปฏิบัติงานนั้น ต้องมีกระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดัน 
ให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองค์กร 
หน่วยงานและระดับบุคคลเข้าด้วยกัน มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึง เทคนิคในการปฏิบัติงาน 
ไว้ดังนี ้
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     ภูวนัย เกษบุญชู (2550, น. 43) กล่าวว่า เทคนิคในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้เทคนิคในการปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วทันเวลา และขั้นตอน
ในการท างาน และเกิดความพึงพอใจต่อผู้มอบหมายงานหรือผู้บังคับบัญชา อันจะเป็นการช่วยให้องค์การ 
หรือหน่วยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต่อไป 
     รัตนาภรณ์ ยมศรีเคน (2551, น. 30) กล่าวว่า เทคนิคการปฏิบัติงาน คือ การคิด 
หาค าตอบของปัญหาได้หลาย ๆ อย่างในเวลาจ ากัด สามารถเสนอวิธีการแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่ง     
ได้หลายแนวทาง รวมทั้งรู้จักวิธีการท างานแปลก ๆ ใหม่ ๆ ที่มีความเป็นไป คิดทางเลือกอ่ืนได้
อย่างเหมาะสม ถ้าวิธีการเดิมที่ใช้อยู่ไม่ได้ผลค้นคว้าวิธีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นคนช่าง
สังเกตเกี่ยวกับงานสามารถช่วยเสนอแนะเพื่อนร่วมงานถึงวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพมีแนวคิด
ที่จะสร้าง และปรับวิธีการดียิ่งขึ้น 
     สมพิศ สุขแสน (2552, น. 25) กล่าวว่า เทคนิคในการปฏิบัติงาน คือ การท า
ให้งานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพื่อลดความซ้ าซ้อนของงาน ผลลัพธ์  หรือผลสัมฤทธิ์ที่ได้
จากการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   จากการศึกษาเทคนิคการปฏิบัติงานสามารถสรุปได้ว่า เทคนิคการปฏิบัติงานเป็นการ
ปฏิบัติงานที่จะต้องใช้เทคนิคในการปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วทันเวลาสามารถเสนอวิธี 
การแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งได้หลายแนวทางคิดหาค าตอบของปัญหาได้หลาย ๆ อย่างในเวลาจ ากัด 
รู้จักวิธีการท างานแปลก ๆ  ใหม่ ๆ  สามารถช่วยเสนอแนะเพื่อนร่วมงานถึงวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
เพื่อให้ผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   2.3.1.3 ปริมาณงาน 
   ปริมาณงานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมากปริมาณงานจะเป็นจ านวน
ผลงาน / ชิ้นงาน ที่เป็นผลจากการปฏิบัติงานระดับผลงานที่ออกมาจะขึ้นอยู่กับวิธีการวัด อาจพิจารณา 
ในส่วนของเวลาที่ใช้ความเร็วต่อเวลาที่ก าหนดไว้ มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงปริมาณงาน 
ไว้ดังนี ้
      ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2532, น. 259 - 270) กล่าวว่า การประเมินผลความ 
สามารถของผู้ปฏิบัติงานนั้น แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) การประเมินคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็นการ
ประเมินคุณลักษณะของบุคคลที่ต้องการประเมิน ได้แก่ คุณลักษณะที่มีผลต่อความส าเร็จ หรือล้มเหลว 
ในการท างาน เช่น ปริมาณการผลิต คุณภาพการผลิต ความคิดริเร่ิมเป็นต้น 2) การประเมินผลงาน     
ที่ปฏิบัติไปแล้วเป็นการประเมินผลงานทั้งเชิงคุณภาพ และปริมาณงานที่เคยปฏิบัติ โดยเทคนิควิธี
ต่าง ๆ เช่น การวิเคราะห์หน้าที่ และความรับผิดชอบตามต าแหน่ง 
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      เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2545, น. 129 - 130) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดีนั้น จะต้องพยายามให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลที่ตรงตามความเป็นจริง  
และมีความน่าเชื่อถือได้มากที่สุด ไม่ว่าจะเป็นด้านปริมาณ ความเอาใจใส่ในการงานระเบียบวินัย 
ในการท างาน หรือคุณภาพของผลงาน ผู้ที่ท าหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงานอาจจะเป็น 1) ผู้บริหาร 
หรือผู้บังคับบัญชา 2) ผู้นิเทศงาน หรือหัวหน้างาน 3) เพื่อนร่วมงาน 4) ผู้ปฏิบัติงานเอง (ประเมินตนเอง)
      กันตยา เพิ่มผล (2551, น. 56) กล่าวว่า ปริมาณงานจะต้องพอดีกับความสามารถ 
และเวลาของบุคคลผู้ท างานนั้นด้วย ไม่ใช่ปริมาณเกินไปแต่ให้ท าในเวลาที่จ ากัด และงานนั้นการ   
ที่จะท าให้ความเข้าใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานทัศนคติที่ดีต่องานเราอาจต้องวิเคราะห์
องค์ประกอบส าคัญขั้นต้นในการท างานก่อนว่าคนนั้นชอบงานหรือเปล่าถ้าชอบ และมีความสนใจ
ก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงเป็นทุนอยู่แล้ว นอกจากนี้ลักษณะงานที่มีความท้าทายจะท าให้บุคคล
เกิดความสนใจ 
      ชัชวาลย์ ทัตศิวัช (2553, น. 105 - 146) กล่าวว่า คนที่มีเวลาท างานมาก ก็ไม่ได้ 
หมายความว่า จะมีปริมาณงานและคุณภาพของงาน “มากกว่า” คนที่มีเวลาท างานน้อย หรือท างาน
ตามเวลาปกติ (7 - 8 ชั่วโมง) เพราะเวลาส่วนที่เกินไปเขาอาจจะท าอย่างอ่ืนที่ไม่สะท้อนถึงปริมาณงาน 
และคุณภาพของงานที่เขารับผิดชอบก็ได้คนที่มีเวลาท างานมาก อาจจะมีปริมาณงานและคุณภาพ
ของงาน “มากกว่าหรือเท่ากับ” คนที่มีเวลาท างานน้อย หรือท างานตามเวลาปกติก็ได้ถ้ามากกว่า      
ก็เป็นเหตุผลที่สอดคล้องกัน คือ ท างานมากได้ปริมาณงานและคุณภาพของงานมากด้วยแต่ถ้าท างานมาก 
แต่ก็ยัง “เท่ากับ” คนที่มีเวลาท างานน้อย หรือท างานตามเวลาปกติ นั่นหมายความว่า ต้องหาวิธีการ
พัฒนาเทคนิค / วิธีการท างานใหม่ได้แล้ว สิ่งที่ควรจะพิจารณาเบื้องต้นในการท างาน คือ เราท างาน
ได้มาก - น้อยแค่ไหน และงานนั้นมีคุณภาพดี - ไม่ดีอย่างไร หากท างานได้มากแต่คุณภาพไม่ดี หรือ
คุณภาพดีแต่ได้ปริมาณงานน้อย เราก็ควรจะต้องหากลยุทธ์ หรือวิธีการใหม่ ๆ มาเพื่อการพัฒนา / 
ปรับปรุงงาน 
   สรุปได้ว่า ปริมาณงาน เป็นผลจากการปฏิบัติงานจึงต้องตรงตามความเป็นจริง และ    
มีความน่าเชื่อถือได้มากที่สุด ปริมาณงาน ควรมีความพอดีกับเวลาที่จ ากัดและต้องสอดคล้องกัน คือ
ท างานมากได้ปริมาณงาน และคุณภาพของงานแล้วต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่
วิธีการพัฒนาเทคนิค / วิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   2.2.1.4 คุณภาพของงาน 
   คุณภาพของงาน (Quality) เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพองค์กร 
ดังนั้น การการปฏิบัติงานต้องมีความถูกต้อง รวดเร็ว และอยู่ภายใต้มาตรฐานที่ก าหนดงานที่มีคุณภาพสูง 
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จะท าให้องค์กร และผู้ที่เกี่ยวข้องได้รับประโยชน์ที่คุ้มค่า และมีความพึงพอใจจากการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาได้ มีนักวิชาหลายท่านที่ได้กล่าวถึง คุณภาพของงาพอจะประมวลมา ได้ดังนี้ 
      เกียรติคุณ วรกุล (2545, น. 21 - 22) ได้เสนอถึงหลักเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพระดับของคุณภาพว่าดีหรือไม่จะขึ้นอยู่กับแต่ละองค์กร ซึ่งอาจตัดสินใจ
จากความถูกต้องความต่อเน่ืองของงานความมีประสิทธิภาพในการท างานความละเอียดรอบครอบ 
และความประณีต หรืออาจจะวัดจากความถูกต้องของงานต่อความผิดพลาด หรือจ านวนของความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
      กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2547, น. 11) ได้ให้แนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ
      ภูวนัย เกษบุญชู (2550, น. 43) กล่าวถึง แนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
คุณภาพของงานในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพผลของงานที่ออกมานั้น จะต้องได้คุณภาพ คือ    
มีความถูกต้องรวดเร็ว ได้มาตรฐานทันเวลาอันจะท าให้การท างานส าเร็จลุล่วงตรงตามเป้าหมาย 
ความต้องการของงานนั้น ๆ 
   สรุปได้ว่า คุณภาพของงาน มีส่วนส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับ     
มีความถูกต้องรวดเร็วได้มาตรฐานทันเวลาอันจะท าให้การท างานส าเร็จลุล่วงตรงตามเป้าหมาย 
ความต้องการของงานนั้น ๆ ภายใต้มาตรฐานที่ก าหนด และจะต้องมีคุณภาพสูงได้ประโยชน์คุ้มค่า
และมีความพึงพอใจ ความมีประสิทธิภาพในการท างานความละเอียดลออ และความประณีต หรือ
อาจจะวัดจากความถูกต้องของงานต่อความผิดพลาด หรือจ านวนของความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
   2.3.1.5 ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
   การบริหารทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานจัดเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน 
เพราะการใช้ทรัพยากรในการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ หากองค์การเร่ิมต้น 
ด้วยการการบริหารทรัพยากรที่ดีมีประสิทธิภาพ ก็จะส่งผลให้การปฏิบัติงานด้านอ่ืน ๆ ก็จะดีตามมา 
ดังนั้น การบริหารทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ ซึ่งมีนักวิชาการ 
หลายท่านที่ได้กล่าวถึงทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้  
     ภูวนัย เกษบุญชู (2550, น. 43) กล่าวถึง ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานว่า
ประกอบด้วย ทรัพยากรด้านการเงิน ทรัพยากรคน และทรัพยากรด้านอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ 
ซึ่งการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพนั้นในการใช้ทรัพยากรด้านต่าง ๆ จะต้องเป็นไปด้วยความ
ประหยัด รู้จกัวางแผนในการใช้เพื่อไม่ให้เกิดความสิ้นเปลือง และเกิดความเสียหาย 
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     ขวัญเรือน รุ้งตาล (2553, น. 54) กล่าวถึง ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานหรือ 
ปัจจัยทางการบริหารนี้ นักวิชาการทางการบริหาร ได้แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ที่เรียกว่า 4 M’s 
อันได้แก่ คน (Men) เงิน (Money) วัสดุ (Material) และวิธีการบริหาร (Management) ต่อมามีการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี จึงมีการเพิ่มปัจจัยทางการบริหารจาก 4 M’s เป็น 7 M’s      
ในส่วนของ 3 M’s ที่เพิ่มขึ้น คือ ตลาด (Market) เคร่ืองจักร (Machine) และขวัญ (Moral) ในปัจจุบัน    
มีการแบ่งทรัพยากรในการบริหารออกเป็น 4 อย่าง คือ 
        1. ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) ซึ่งหมายถึง ผู้บริหารพนักงาน 
ในระดับต่าง ๆ ซึ่งหมายถึง “คน” นั่นเอง 
       2. ทรัพยากรทางด้านการเงิน (Financial Resources) ซึ่งหมายถึง เงินทุน 
ที่ใช้ในการด าเนินงานของกิจการ 
       3. ทรัพยากรทางด้านทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน (Physical Resources) 
ซึ่งหมายถึง วัสดุ และอุปกรณ์ต่าง ๆ ตลอดจนที่ดินและสิ่งก่อสร้างที่ใช้ในการด าเนินงานของกิจการ
       4. ทรัพยากรทางด้านข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ (Information Resources)     
ซึ่งหมายถึง ที่กิจการใช้ในการบริหารงานและใช้ในการตัดสินใจในการบริหาร 
     เบญจมาศ จันดาหัวดง (2555, น. 70) กล่าวถึง ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองค์การใด ๆ ที่ใช้ทรัพยากรในการด าเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมีสิ่งมุ่งหวังถึงผลส าเร็จ 
และผลส าเร็จนั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด และการด าเนินการเป็นไปอย่างประหยัด      
ไม่ว่าจะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการด าเนินการนั้น ๆ ให้เป็น
ผลส าเร็จ และถูกต้อง 
 สรุปได้ว่า ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นทรัพยากรที่เกี่ยวกับด้านการเงิน ทรัพยากรคน 
และทรัพยากรด้านอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ โดยมุ่งหวังถึงผลส าเร็จที่ได้มาโดยการใช้ทรัพยากร
น้อยที่สุด และประหยัดจะต้องมีการบริหารจัดการด้านงบประมาณ เพื่อจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างเหมาะสม เพื่อไม่ให้เกิดความสิ้นเปลือง และความเสียหาย 
 จากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ   
ต่อองค์กร จึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยของ (บุษยมาศ แสงเงิน , 2552, น. 108, รัตนาภรณ์ 
ยมศรีเคน, 2551, น. 30, กันตยา เพิ่มผล, 2551, น. 56, กชกร เอ็นดูราษฎร์, 2547, น. 11, และภูวนัย 
เกษบุญชู, 2550, น. 43) มาก าหนดเป็นตัวแปรตามในกรอบการวิจัย คร้ังนี้  
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 2.3.2 ระดับของประสิทธิภาพ  
 ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ได้รับ 
เป็นตัวก ากับการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะ 
การเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร 
ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้น ประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตัวเลขแต่แสดง 
ด้วยการบันทึกถึงลักษณะของการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด 
ไม่สูญเปล่าเกินความจ าเป็นรวมถึงมีการใช้กลยุทธ์ หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถ
น าไปสู่การบังเกิดผลได้เร็ว ตรง และมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ มี 2 ระดับ คือ 
   2.3.2.1 ประสิทธิภาพของบุคคล  
   การมีประสิทธิภาพ หมายความว่า การท างานเสร็จโดยสูญเวลา และเสียพลังงานน้อยที่สุด 
ค่านิยมการท างานที่ยึดกับสังคม คือ การท างานเร็วและได้งานดีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างาน 
คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถใช้กลวิธี หรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงาน
ได้มากเป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ โดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย 
เป็นบุคคลที่มีความสุข และพอใจในการท างานเป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มคุณภาพและปริมาณ
ของผลงานคิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 
   2.3.2.2 ประสิทธิภาพขององค์การ 
   การมีประสิทธิภาพ คือ การที่องค์การสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจหน้าที่ของ
องค์การ โดยใช้ทรัพยากรปัจจัยต่าง ๆ  รวมถึงก าลังคนอย่างคุ้มค่าที่สุด มีการสูญเปล่าน้อยที่สุด มีลักษณะ 
ของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวัตถุประสงค์ได้อย่างดี โดยประหยัดทั้งเวลาทรัพยากร และก าลังคน 
องค์การมีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือต่อการผลิต และการบริหารได้ตามเป้าหมายองค์การมีความสามารถ 
ใช้ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย่างฉลาดท าให้เกิดวิธีการท างานอย่างเหมาะสม 
มีความราบร่ืนในการท างานมีปัญหา และความขัดแย้งน้อยที่สุด บุคลากรมีขวัญและก าลังใจดีมีความสุข 
ความพอใจในการท างาน ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การด าเนินการปฏิบัติงานใด ๆ  
ที่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ มีทิศทางไปในทางที่ก้าวหน้าขึ้นทันตามเวลา
ที่ก าหนดภายใต้ทรัพยากรที่เหมาะสม และเป็นประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับมวลชนด้วย  
 2.3.3 แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตที่ได้รับ 
เป็นตัวก ากับการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลักษณะ 
การเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร 
ก็ยิ่งดีแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึ้นประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตัวเลขแต่แสดง 
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ด้วยการบันทึกลายลักษณะการใช้เงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด ไม่มี
การสูญเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงการใช้กลยุทธ์ หรือเทคนิควิธีการปฏิบัติที่เหมาะสมสามารถไปสู่ 
การบังเกิดผลได้เร็ว และมีคุณภาพ ได้มีนักวิชาการกล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
   วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ (2545, น. 10 - 11) ได้แบ่งแนวคิดตัวชี้วัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ไว้ 3 ส่วน ดังนี ้
    1. ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานของบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่ 
ตามความรับผิดชอบ เช่น ปริมาณงานที่ท าได้ ความเข้าใจในงาน ความเข้าใจค าสั่ง ความถูกต้องของงาน 
ที่ท าความตื่นตัว ความคิดริเร่ิม การประสานงาน และความร่วมมือต่าง ๆ โดยก่อให้เกิดคุณค่าและ
ประโยชน์ต่อหน่วยงานที่สังกัดมาก หรือน้อยกว่าที่ควรจะเป็น 
    2. ต้นทุน หมายถึง มูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ในการผลิต หรือการให้บริการเป็น
ส่วนที่เรียกว่า มูลค่าของปัจจัยน าเข้า (Input Value) ของระบบต้นทุน ซึ่งอาจเป็นเงินสด หรือค่าใช้จ่าย 
ในรูปแบบอ่ืนที่จ่ายไป เพื่อจะให้ได้มาซึ่งบริการ หรือผลผลิตในทางธุรกิจ ต้นทุน หรือค่าใช้จ่าย
ส่วนที่จ่ายไป เพื่อให้ได้ผลตอบแทน หรือรายได้ ต้นทุน จึงเป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจทางธุรกิจ
    3. เวลา หมายถึง ระยะเวลาที่ใช้ในการท างานตามปริมาณงานที่ก าหนดให้แล้วเสร็จ 
คือ จะท างานในปริมาณที่ก าหนดให้เสร็จต้องใช้เวลาท างานเท่าใด 
   ภูวนัย เกษบุญชู (2550, น. 43) กล่าวถึงแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
    1. คุณภาพของงานในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพของงานที่ออกมานั้น จะต้อง 
ได้คุณภาพ คือ มีความถูกต้องรวดเร็วได้มาตรฐานทันเวลาอันจะท าให้การท างานส าเร็จลุล่วงตรงตาม 
เป้าหมายความต้องการของงานนั้น ๆ 
    2. ทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ทรัพยากรด้านการเงิน ทรัพยากรคน 
และทรัพยากรด้านอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ซึ่งการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพนั้นในการใช้
ทรัพยากรด้านต่าง ๆ จะต้องเป็นไปด้วยความประหยัดรู้จักการวางแผนในการใช้เพื่อไม่ให้เกิดความ
สิ้นเปลือง และเกิดความเสียหาย 
    3. เทคนิคในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจ าเป็นอย่างยิ่ง     
ที่จะต้องใช้เทคนิคในการปฏิบัติ เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วทันเวลาลดขั้นตอนในการท างาน 
และเกิดความพึงพอใจต่อผู้มอบหมายงาน หรือผู้บังคับบัญชา อันจะเป็นการช่วยให้องค์การหรือ
หน่วยงานสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ต่อไป 
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   รัตนาภรณ์ ยมศรีเคน (2551, น. 30) กล่าวถึง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้าน
บุคคลไว้ 6 ประการ ดังนี้ 
    1. ความรู้ความสามารถ และคุณสมบัติส่วนบุคคล จะต้องเป็นคนที่มีความกระตือรือร้น 
และพัฒนาตนเอง มีความเอาจริง มีมานะอุตสาหะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ แสวงหาความรู้ความช านาญ
อยู่เสมอ และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของตนเองต้องปฏิบัติตามค าสั่ง และมีระเบียบวินัย 
เชื่อฟังค าสั่งผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตามค าแนะน า โดยไม่มีข้อโต้แย้งพร้อมที่จะประสานงาน และ    
ให้ความร่วมมือ มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานเป็นผู้ตรงต่อเวลา และใช้เวลาให้เกิดประโยชน์ 
มีความรู้ความเข้าใจในการระวังรักษา ดูแล การใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และทรัพย์สินต่าง ๆ ขององค์การ 
ให้อยู่ในสภาพดีเสมอ และสามารถวิเคราะห์ ตัดสินใจ แก้ปัญหาให้ทันต่อเหตุการณ์ 
    2. ปริมาณงานและคุณภาพของการด าเนินงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลา หรือมาตรฐานที่ตั้งไว้ คุณภาพของงานที่ท าส าเร็จมีความถูกต้อง เรียบร้อย 
และสมบูรณ์ครบถ้วนตามก าหนด มีความรับผิดชอบ สนใจ เอาใจใส่ และตั้งใจปฏิบัติงานในหน้าที่
ด้วยความรับผิดชอบ เชื่อถือ และไว้วางใจ อีกทั้งมีความรอบรู้ ช านาญในขั้นตอน หรือวิธีด าเนินงาน 
ทั้งงานในหน้าที่ และงานที่เกี่ยวข้อง รวมถึงมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปรับปรุงระบบงาน 
และวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
    3. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คือ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ อย่างเช่น คิดหา 
ค าตอบของปัญหาได้หลาย ๆ อย่างในเวลาจ ากัดสามารถเสนอวิธีการแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งได้หลาย 
แนวทาง รวมทั้งรู้จักวิธีการท างานแปลก ๆ ใหม่ ๆ ที่มีความเป็นไปคิดทางเลือกอ่ืนได้อย่างเหมาะสม 
ถ้าวิธีการเดิมที่ใช้อยู่ไม่ได้ผลค้นคว้าวิธีการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นคนช่างสังเกตเกี่ยวกับงาน 
สามารถช่วยเสนอแนะเพื่อนร่วมงานถึงวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพมีแนวคิดที่สร้างและปรับวิธีการ   
ดียิ่งขึ้น 
    4. ทักษะในการปฏิบัติงาน บุคคลต้องมีทักษาด้านเทคนิคเฉพาะอย่างเป็นความรู้
เกี่ยวกับเทคนิคขั้นตอน หรือวิธีการท างานเฉพาะด้าน ซึ่งมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามหน้าที่
ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นความสามารถในการท างาน 
ร่วมกับผู้อ่ืน สร้างความเข้าใจร่วมประสานงานกับบุคคล และกลุ่มบุคคลในองค์การให้มีส่วนร่วม
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุตามเป้าหมาย และทักษะทางด้านความรู้ ความคิด เป็นความสามารถ 
ทางสติปัญญาในการมองภาพรวมขององค์การเห็นความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ    
ทั้งในแง่ลักษณะทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทักษะทางด้านนี้ จึงเป็นเคร่ืองมือส าคัญส าหรับ
ตัดสินใจ 
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    5. บุคลิกภาพ เจตคติ และค่านิยมในการท างาน เนื่องจากบุคลิกภาพ คือ คุณสมบัติ 
ต่าง ๆ ที่ประกอบขึ้นเป็นบุคคล และคุณสมบัติเหล่านี้ เป็นต้นเหตุของการกระท าไม่ว่าจะเป็นการพูด 
การปฏิบัติ ความคิด เจตคติ ค่านิยม และลักษณะนิสัยต่าง ๆ ดังนั้น เมื่อบุคคลต้องปฏิบัติงานตามบทบาท 
หน้าที่ ประสิทธิภาพของการท างานจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับการแสดงออก หรือพฤติกรรมของบุคคล 
ในการท างานการแสดงออกถึงเจตคติที่ดีต่อการท างานรักงาน พอใจงาน แสดงออกถึงการท างาน 
ได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน ได้ผลดีในเวลาอันสั้น และแสดงออกถึงการสามารถปฏิบัติตามระเบียบ 
กฎเกณฑ์ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชาได้อย่างสบายใจ 
    6. ขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในการท างานสิ่งที่ควรจะเกิดขึ้นกับพนักงาน 
คือ สามารถที่จะรับรู้เข้าใจวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การมุ่งมั่นพยายามที่จะท างานเต็ม
ความสามารถ โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคของการท างาน มีความสุขในการท างาน มีความรู้สึกมั่นคง
ในหน้าที่การงานได้มีความรู้สึกผูกพันแน่นแฟ้นกับหมู่คณะมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การที่องค์การ
จะได้รับจากผู้ปฏิบัติงาน คือ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
   เบญจมาศ จันดาหัวดง (2555, น. 78) แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน    
ในการด าเนินการวิจัยเกี่ยวข้องกับหลักการจัดการ 6 M’s เพื่อพิจารณาการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์การได้ใช้ทรัพยากรด้วยความประหยัด และคุ้มค่ามีประสิทธิภาพไม่ว่าจะเป็นงบประมาณ 
แรงงาน วัสดุอุปกรณ์การบริหารจัดการที่ดีมีการบริการที่ดีสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการ 
รวมทั้งมีจริยธรรมในการปฏิบัติงานและทรัพยากรต่าง ๆ ที่จะต้องใช้ในการด าเนินการนั้น ๆ สร้าง
ผลส าเร็จ และความถูกต้องในการด าเนินงาน สามารถสรุปแนวคิดเป็นรายด้าน ได้ดังนี ้
    1. ด้านคน (Men) 
    2. ด้านเงิน (Money) 
    3. ด้านวัสดุ อุปกรณ์ (Materials) 
    4. วิธีการให้บริการ (Method) 
    5. ด้านการจัดการ (Management) 
    6. ด้านจริยธรรม (Morality) 
   ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
ใช้กลวิธี หรือเทคนิคการท างานที่สร้างผลงานได้มากเป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ โดยสิ้น 
- เปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีความสุข และพอใจ การประเมินประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานเป็นจุดเร่ิมต้นที่ดีของการตรวจสอบเพื่อตัดสินใจ ซึ่งจะเป็นที่มาของการด าเนินงาน 
ที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร และตัวบ่งชี้ (Indicators) ที่สมควรประเมิน ได้แก่          
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    1. ด้านการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ (Goal Accomplishment) หมายถึง การพิจารณา 
จากผลผลิต (Output) ขององค์กรว่าตรงเป้าหมายที่ต้องการเพียงใด 
    2. ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน (Internal Process and Operation) หมายถึง การพิจารณา 
จากการปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทของแต่ละกลุ่มงาน ตามมาตรฐานการปฏิบัติงานการไหลเลื่อนส่งต่อ 
ของงานความครบถ้วน ใช้เวลาน้อย ต้นทุนน้อย การใช้นวัตกรรม และเทคโนโลยี ช่วยปฏิบัติงาน 
บุคคลท างานเต็มศักยภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และระหว่างกลุ่มงานมีความราบร่ืนไม่มีข้อ
ขัดแย้ง 
    3. ด้านการจัดหา และใช้ปัจจัยทรัพยากร (System Resource) หมายถึง การพิจารณาว่า 
องค์กรจะมีผลผลิตได้ตามเป้าหมายความส าเร็จนั้น จ าเป็นต้องจัดหาและใช้ปัจจัยทรัพยากร เช่น เงิน
งบประมาณไดครบถ้วนเพียงพอเพียงใด เป็นการพิจารณาประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากรในลักษณะ 
ที่มีเงินเพียงพอส าหรับการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติ และเงินนั้นถูกใช้อย่างมีคุณภาพได้มาตรฐาน
ถูกต้องเหมาะสมไม่ เกิดความสูญเปล่า 
    4. ด้านความพอใจของทุกฝ่าย (Participant Satisfaction) หมายถึง การพิจารณาว่า
ผลงานความส าเร็จขององค์กร และกระบวนการปฏิบัติที่ใช้น ามาซึ่งความพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ 
เพียงใด กลุ่มคนที่สมควรพิจารณา คือ ลูกค้า ผู้ถือหุ้น ทีมบริหารองค์กร พนักงาน และลูกจ้าง ทุกระดับ 
ชุมชน หน่วยงานของรัฐ 
   ประสิทธิภาพในการท างานในองค์กร เป็นหัวใจของการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผล
ความส าเร็จของการด าเนินงานองค์กรจะมีผลการผลิตที่หน้าพอใจ ทั้งในการผลิต การบริการก้าวหน้า 
สร้างความพึงพอใจทั้งแก่ ลูกค้า และแก่บุคลากรขององค์กรก็ขึ้นอยู่กับความสามารถขององค์กร    
ในการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรเอง ประสิทธิภาพขององค์กรจะเกิดขึ้นกับองค์ประกอบส าคัญ  
ถ้าองค์ประกอบ 4 ประการนี้ มีลักษณะที่เอ้ือต่อการด าเนินงานตามภารกิจขององค์กร ก็จะน าไปสู่
การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กร คือ การสร้างผลผลิตทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพได้
ครบถ้วน 
    1. สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคม และของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล องทางการเงินของธนาคาร ก าลังการซื้อ
ของลูกค้าฯลฯ ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เช่น นิยมของฟุ่มเฟือย ต้องการความสะดวกในการบริการ 
บางลักษณะ เช่น บริการขายตรง บริการสื่อสารขนส่ง ฯลฯ การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี เช่น มีการ
ประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใหม่ ๆ การซื้อขายสินค้าทางอิเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซื้อ 
ขาย ส่งออกในตลาดโลก คู่แข่งทางการผลิตการบริการ แหล่งวัตถุดิบ คุณภาพวัตถุดิบ และผู้ร่วมลงทุน 
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    2. สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่จะ
ก าหนดทิศทางของการด าเนินงานองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการท างานที่จะ
ส่งเสริมการท างานของบุคคล 
    3. ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคาร สถานที่ 
อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล     
ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรบุคคลจะต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน
องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่จะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ สิ่งส าคัญต่อไปนี้ 
ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยม การมีเป้าประสงค์ที่เหมาะสมของชีวิต 
และการท างาน ความสามารถในการส ารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน 
และการสร้าง ความเชื่อมั่นในตนเอง 
    4. กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญเป็นล าดับสองต่อจากองค์ประกอบ 
ด้านบุคคล กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร คือ การด าเนินงานทั้งหมดที่จะท าให้เกิดผลผลิตและ
การบริการที่น่าสนใจขอบข่ายของกระบวนการขององค์กรที่เอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 
ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจัดการองค์กรในด้านบุคลากร การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพัฒนาองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการวิจัยคร้ังนี้ใช้กรอบแนวคิดของ สมใจ ลักษณะ ซึ่งได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพ    
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่การเงิน ทั้งนี้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านการบรรลุ
เป้าหมายความส าเร็จ ด้านกระบวนการปฏิบัติงานด้านการจัดหา และใช้ปัจจัยทรัพยากร และด้าน
ความพอใจของทุกฝ่าย ซึ่งในแต่ละองค์กรทั้งภาครัฐ และเอกชนเร่ืองของการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต่าง ๆ ประสิทธิภาพการท างาน 
ในองค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญของการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จองค์กรจะมีผลผลิตเป็นที่น่าพอใจ
ทั้งด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญ ก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจทั้งแก่ ลูกค้า และบุคลากร 
การบริหารงานขององค์กร จึงจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพประกอบกับมีการบริหาร 
บุคคลที่ดีด้วยจะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างานสูงสุดได้ 
   Gibson, et al. (1988, p. 37) ประสิทธิภาพ หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย
การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งชี้หลายตัว ประกอบด้วย 
    1. อัตราการได้รับผลตอบแทน (Rate of Return) ในเงินลงทุน หรือทรัพย์สินที่เป็นทุน
    2. ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit Cost) 
    3. อัตราการสูญเปล่าสิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากร 
    4. อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
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   จากแนวคิดและทฤษฎี ดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
มีความส าคัญต่อองค์กร โดยต้องพิจารณาการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ได้แก่ ด้านทักษะ
การปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเทคนิคการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงานและด้านทรัพยากร
ที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่ช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
ต่อไป จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง จึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยของ บุษยมาศ 
แสงเงิน (2552, น. 108), ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, น. 21), ภูวนัย เกษบุญชู 
(2550, น. 43), และชัชวาลย์ ทัตศิวัช (2553, น. 15) ก าหนดเป็นตัวแปรตามในกรอบแนวคิดการวิจัย 
คร้ังนี ้
 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับความสุขในการท างาน 
 
 2.4.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
   พระเทพเวที (ประยุทธ์ ปยุตโต) (2530, อ้างถึงใน สุกัญญา อินต๊ะโดด, 2550, น. 16) 
ให้ความหมายของความสุขในการท างานว่า หมายถึง การพัฒนาฝึกอบรม และเสริมสร้างจิตใจ     
ให้พร่ังพร้อมสมบูรณ์ ประกอบด้วย 
    1. คุณภาพจิต คือ การใช้คุณธรรมต่าง ๆ เสริมสร้างจิตใจให้ดีงาม เช่น ปรารถนา
ประโยชน์สุขแก่ผู้อ่ืน มีเมตตากรุณาช่วยเหลือผู้อ่ืนให้พ้นทุกข์ 
    2. สมรรถภาพจิต คือ มีสติดี มีวิริยะ สู้งาน มีขันติ อดทน มุ่งมั่น มีความหนักแน่น
ทางจิตใจที่จะท างานออกมาให้ได้อย่างดี 
    3. สุขภาพจิตดี คือ มีจิตใจที่เป็นสุข สดชื่น ร่าเริง เบิกบานปลอดโปร่ง ผ่อนคลาย 
ไม่หม่นหมอง หรือโศกเศร้า 
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ได้ให้ความหมายว่า ความสุข หมายถึง
ความสบาย ความส าราญ ความปราศจากโรค 
   เกษม ตันติผลาชีวะ (2545, น. 28) กล่าวถึง ความสุขกับการท างานว่าเป็นการท างาน    
ที่มีความก้าวหน้ามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุ้มค่า บรรยากาศ และเพื่อนร่วมงานที่ดี ความก้าวหน้า     
ในการงานส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับการ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าของบุคคลยิ่งกว่าความสามารถ 
ในการท างาน ซึ่งหน่วยงานราชการได้รับผลกระทบมากกว่าเอกชน เนื่องจากหน่วยงานเอกชนนั้น 
ผู้บริหารเป็นเจ้าของกิจการย่อมต้องการคนดีมีความสามารถในการท างานแต่ผู้บริหารหน่วยราชการ
มักจะไม่รู้สึกว่าเป็นเจ้าของและไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้องค์กร 
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   พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุต.โต.) (2548, อ้างถึงใน สุกัญญา อินต๊ะโดด, 2550, น. 16) 
ให้ความหมายของความสุขที่สมบูรณ์ ซึ่งเกี่ยวพันถึงความสุขในการท างานว่า หมายถึง การบรรลุ
จุดมุ่งหมายด้วยใจที่เป็นสุข ท าให้จิตใจสบาย ไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ใด แม้จะมีสภาพการท างาน
ที่ยากล าบาก หรือป่วยไข้ ก็จะมีสะติ จิตใจไม่หลงใหลฟั่นเฟือน กายใจผ่อนคลาย เรียบเย็นสบาย    
ไม่เครียด ไม่กังวล สภาพจิตใจ มีวิริยะ และก าลังใจ 
   รวมศิริ เมนะโพธิ (2550, น. 48) การท างานอย่างมีความสุข (Happiness at the Workplace) 
หมายถึง ภาวะในการท างานที่พนักงานรู้สึกมีความสุขกับการท างาน ท างานเหมือนไม่รู้สึกว่าตนเอง
ได้ท างาน และผลงานที่ออกมานั้นมีประสิทธิภาพและตรงกับเป้าหมายที่วางไว้ทั้งในระดับพนักงาน
และองค์กร ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ คือ 
    1. ผู้น า หมายถึง ระดับผู้บริหาร หรือหัวหน้างานในระดับองค์กรที่มีลักษณะส าคัญ 
ในส่งเสริมหรือสร้างให้พนักงานภายใต้การปกครองเกิดการท างานอย่างมีความสุข โดยผู้น าในแบบ
ดังกล่าวจะมีลักษณะที่จะต้องส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บังคับบัญชา มีการสร้างแรงจูงใจ สนับสนุน 
สร้างความรู้สึกตระหนัก สร้างแรงปรารถนาในการท างานอย่างสม่ าเสมอ นอกจากนี้ผู้น าจักต้องสร้าง 
การสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้เกิดการสื่อสารอย่างโปร่งใสในขณะเดียวกัน ผู้น านั้นต้องอุทิศตนเอง 
เพื่อส่วนรวม เพื่อสร้างความรู้สึกที่ดีให้เกิดขึ้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     2. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ ( Interaction)         
ในที่ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธ์ดังกล่าวนั้นจะต้องมีความ
ผูกพัน ที่แน่นแฟ้นภายในกลุ่ม ซึ่งเมื่อกลุ่มให้การยอมรับซึ่งกันและกัน 
    3. ความรักในงาน หมายถึง กิจกรรมหนึ่งที่บุคคลต้องปฏิบัติเพื่อให้ภารกิจที่ตน
ได้รับมอบหมายนั้น ๆ บรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ที่ได้วางเอาไว้โดยบุคคลนั้นที่ปฏิบัติกิจกรรม 
ดังกล่าวมีความพึงพอใจต่อกิจกรรมที่ตนเองได้ท า 
    4. ค่านิยมร่วมขององค์กร หมายถึง พฤติกรรมของคนในองค์กรที่ยึดถือเป็นพฤติกรรม 
ร่วม และมีการปฏิบัติกันอย่างต่อเนื่องมาจนเกิดเป็นวัฒนธรรมขององค์กรนั้น 
    5. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบสามด้าน      
คือ สภาพการท างาน (Work Environment) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) และ 
การค านึงถึงความเป็นมนุษย์ในการท างาน (Humanization of Work) ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อองค์กร 
และพนักงานในการที่จะหาจุดที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจร่วมกัน เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพ   
ในการท างานอย่างสูงที่สุด 
   Dupuy (1977, p. 52) ความสุข หมายถึง ความรู้สึกจากภายในของแต่ละบุคคลต่อเหตุการณ์ 
หรือสถานการณ์ที่เป็นอยู่เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อชีวิตประจ าวัน และหน้าที่การงาน ความสุข 
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ในชีวิตเกิดจากความรู้สึกเฉพาะของแต่ละบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ที่เป็นอยู่จริง 
ในเวลานั้น แล้วแสดงออกมาในรูปของความรู้สึกที่มีความสุข ซึ่งเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
ในแต่ละบุคคล และมีความแตกต่างกันไปตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล 
   Orem (1991, p. 20) ความสุข หมายถึง ภาวะที่มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม 
นอกจากนี้ความสุขยังเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลเกี่ยวกับภาวะของตนเองว่า       
มีความพึงพอใจ มีความยินดีที่ได้บรรลุถึงอุดมคติ หรือเป้าหมายของตน 
   Diener (2003, p. 32, อ้างถึงใน จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2547, น. 26) อธิบายว่า ปัจจัย
หรือองค์ประกอบของความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต
ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้
จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล 
ให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตน ามาซึ่งความสุข ดังนี้ 
    1. ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในสิ่งที่ตนเองเป็น
และกระท าอยู่ มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิต สอดคล้องกับความเป็นจริงสามารถกระท าได้ตาม 
ความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้องปรับตัว 
    2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การที่บุคคลได้กระท าในสิ่งที่ตนรัก และชอบ 
พอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีความสุขเมื่องานที่กระท าส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
    3. อารมณ์ทางบวก หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขกับสิ่งที่ดี สนุกสนาน
กับการท างาน ยิ้มแย้มสดใสกับการท างาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า รับรู้ถึงความดีงามและ
คุณประโยชน์ของงานที่กระท า 
    4. อารมณ์ทางลบ หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดี  
ที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับข้องใจ เบื่อหน่าย ไม่สบายใจ เมื่อเห็นการกระท าที่ไม่ถูกต้องอยาก
ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น เพื่อสนองความต้องการของตนให้มีความสุข 
   Kjerulf and Happiness (2007, อ้างถึงใน บุญจง ชวศิริวงศ์, 2550, น. 63) กล่าวว่า ความสุข 
ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 
ในการท างาน โดยที่บุคคลนั้น 
    1. เกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน และสนุกกับงานที่ท า  
    2. รู้สึกว่าได้ท างานที่ดี และมีความภูมิใจในงานที่ท า  
    3. รู้สึกว่าได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานที่ดี  
    4. รับรู้ว่างานที่ท าอยู่นั้น มีความส าคัญ  
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    5. รับรู้ว่ามีบุคคลที่เห็นคุณค่าในงานของตน  
    6. มีความรับผิดชอบต่องานที่ท า 
    7. มีความรู้สึกสนุกและมีความสุขในที่ท างาน  
    8. มีความรู้สึกว่าได้รับการกระตุ้น และเสริมพลังในการท างาน 
   นอกจากนี้ Kjerulf ยังกล่าวว่า ความสุขในการท างานดังกล่าวไม่สามารถที่จะผลักดัน 
หรือกดดันให้ใครเกิดความสุขในการท างานได้ ความสุขในการท างานในแต่ละบุคคลปัจจัยเดียวกัน
อาจท าให้บุคคลหนึ่งมีความสุขในขณะที่อีกคนหนึ่งไม่มีความสุขในการท างาน นอกจากนี้ความสุข
ในการท างานนั้นหากเกิดขึ้นแล้วจะยืนยาว และความสุขในการท างานไม่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้
ในทันที 
   Mansion (2003, p. 42, อ้างถึงใน ประทุมทิพย์  เกตุแก้ว, 2551, น. 39 - 45) หมายถึง    
ผลที่เกิดจากการเรียนรู้จากการกระท าการสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ 
มีความปลาบปลื้มใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นอารมณ์ทางบวกที่เกิดจากพฤติกรรม 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การมีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานเพิ่มมากขึ้น การร่วมกันแสดงความคิดเห็นด้วยเหตุและผล มีการตัดสินใจ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความส าเร็จในการท างานท าให้แสดงอารมณ์
ในทางบวก เช่น ความสุข ความสนุกสนานท าให้สถานที่ท างานเป็นที่น่าร่ืนรมย์ และมีสภาพแวดล้อม 
ในการท างานที่ดี บุคคลที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขสนุกสนานท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่
ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีความผูกพันในงานท าให้คงอยู่ในองค์กรต่อไป 
อธิบายด้วยองค์ประกอบของความสุขในการท างาน 4 ด้าน ดังนี ้
    1. การติดต่อสัมพันธ์ หมายถึง การรับรู้พื้นฐานที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากร 
ในสถานที่ท างาน โดยที่บุคลากรมาร่วมกันท างานเกิดสังคมการท างานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงานให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การสนทนาพูดคุยอย่างเป็นมิตร 
เกิดมิตรภาพระหว่างปฏิบัติงานกับบุคลากรต่าง ๆ  และความรู้สึกเป็นสุข ตลอดจนรับรู้ว่าได้อยู่ท่ามกลาง 
เพื่อนร่วมงานที่มีความรัก และความปรารถนาดีต่อกัน 
    2. ความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึกรัก และผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน 
รับรู้ว่าตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้น 
ดีใจเพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รู้สึกเป็นสุข         
เมื่อได้ปฏิบัติงาน มีความภูมิใจที่ตนมีหน้าที่รับผิดชอบในงาน 
    3. ความส าเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้ว่าตนปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย     
ที่ก าหนดไว้ โดยได้รับความความส าเร็จในการท างานได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ 



54 

มีอิสระในการท างาน เกิดผลลัพธ์การท างานไปในทางบวกท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ 
ในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีความก้าวหน้า และท าให้องค์กร
เกิดการพัฒนา 
    4. การเป็นที่ยอมรับ หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองได้รับการยอมรับและความเชื่อถือ
จากผู้ร่วมงาน ผู้ร่วมงานได้รับรู้ถึงความพยายามเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ได้ปฏิบัติของตน และได้รับ    
การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ได้รับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน  และ   
ความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์กับผู้ร่วมงานตลอดจนได้ใช้ความรู้อย่างต่อเนื่อง 
จากองค์ประกอบความสุขทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าว 
   Greenberg, Baker and Hemingway (2006, pp. 35 - 36) องค์กรแห่งความสุขว่า คือ องค์กร 
ที่ทุกคนในทุกระดับสามารถแสดงจุดเด่นที่หลากหลายของตนออกมาเพื่อให้เกิดการท างานร่วมกัน
อย่างสร้างสรรค์ภายใต้เป้าหมายเดียวกันในอันที่จะสร้างนัยส าคัญของการผลิตที่มีประสิทธิภาพ 
เพื่อสร้างความพึงพอใจในสินค้าและบริการเพื่อที่จะสร้างผลก าไรให้เกิดขึ้น และให้สินค้าและบริการนั้น 
สามารถสร้างสิ่งที่แตกต่างและน าสิ่งที่ดีสู่ผู้บริโภค กล่าวคือ หากเกิดความสุขในองค์กรแล้วผลที่จะ
ตามมา คือ องค์กรสามารถสร้างผลก าไรได้เพิ่มสูงขึ้น มีโอกาสเติบโตในธุรกิจ และความพึงพอใจ
ของพนักงานเพิ่มสูงขึ้น ซึ่งกล่าวได้ว่า เป็นการสร้างแผนการเติบโตในระยะยาวขององค์กรในฐานะ
องค์กรแห่งความสุข ซึ่งประกอบด้วย ความสุขอันลึกจากความเบิกบานอย่างเต็มที่ ซึ่งเกิดจากความ
ผูกพันของคนในองค์กรที่จะสร้างพลังแห่งความส าเร็จให้เกิดขึ้นตามพันธกิจที่ได้สร้างร่วมกันของ
องค์กร 
 2.4.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุข 
   พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2536, น. 26) ได้กล่าวถึง ความสุขว่า มี 2 แบบ คือ 
ความสุขจากภายใน หมายถึง มีความสงบในใจตนเอง หรือมีความสุขจากการรู้เท่าทัน เข้าใจความจริง 
ของสิ่งทั้งหลาย เป็นความสุขทางปัญญา เนื่องจากการรู้เห็นแจ้งความจริงนั้น เป็นความโปร่งโล่ง  
ไม่มีการติดขัด บีบคั้นใจ ซึ่งเป็นสุขภายในของบุคคลส าหรับความสุขอีกแบบเป็นความสุขที่ได้  
จากภายนอก นอกจากนั้นพระธรรมปิฎกยังได้แบ่งความสุขออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้  
     สุขระดับที่ 1 ด้านรูปธรรมที่ตามองเห็น หรือได้เห็นกับตา คือ การมีสุขภาพดี     
การมีทรัพย์สินเงินทอง การมีอาชีพการงานเป็นหลักเป็นฐาน การมียศ มีฐานะ มีต าแหน่งเป็นที่ยอมรับ 
ในสังคม มีมิตรสหายบริวาร และการมีชีวิตครอบครัวที่ดี  
     สุขระดับที่ 2 ด้านนามธรรมที่ตามองไม่เห็น คือ เร่ืองของคุณธรรมความดีงาม     
การมีความสุขที่เกิดจากความมั่นใจในคุณค่าของชีวิต การได้บ าเพ็ญประโยชน์ช่วยเหลือเกื้อกูลเพื่อนมนุษย์ 
มีความศรัทธาในสิ่งดีงามเป็นหลักของจิตใจ และการมีปัญญาที่ท าให้รู้จักการปฏิบัติต่อสิ่งรอบข้าง
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หรือคนรอบข้างอย่างถูกต้องเหมาะสม และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้ท าให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี
    สุขระดับที่ 3 ด้านนามธรรมขั้นโลกุตตระที่อยู่ในทางธรรม คือ ความเป็นผู้มีจิตใจ
ที่เป็นอิสระด้วยความรู้เท่าทันต่อสิ่งทั้งหลาย รู้ และเข้าใจถึงความเป็นไปของโลก และชีวิตตามความ 
เป็นจริงจนไม่หวั่นไหวเมื่อมีสิ่งใดมากระทบ วางใจ และปฏิบัติได้ถูกต้องตามเหตุปัจจัยปล่อยให้สิ่ง
ต่าง ๆ เป็นไปตามธรรมชาติที่ควรจะเป็นโดยไม่เข้ามากระทบกระทั่งบีบคั้นจิตใจ เป็นผู้ที่มีความสุข
กับตนเองตลอดเวลาถือว่ามีชีวิตที่สมบูรณ ์
   อภิสิทธิ์ ธ ารงวรางกูร (2542) ได้กล่าวไว้ว่า ความสุขกับสุขภาพจิตที่ดีนั้นมีความหมาย 
คล้ายคลึงกัน ความสุข ประกอบด้วย ภาวะจิตใจ และร่างกายที่สมบูรณ์ โดยมีสภาพแวดล้อมที่อยู่อาศัยนั้น 
เป็นปัจจัยส าคัญ ความสุขของคนเราแบ่งออกเป็น 8 เร่ืองใหญ่ ๆ ที่มีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิต 
ดังนี้  
     1. ความสุขจากการมีหลักประกันของชีวิต มีทรัพย์สินเงินทอง มีอาชีพไม่มีหนี้สิน 
    2. ความสุขจากการมีสุขภาพกายที่ดีปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ  
     3. ความสุขจากการที่มีครอบครัวอบอุ่น  
     4. ความสุขจากการมีสัมพันธภาพที่ดีกับคนในสังคม หรือคนรอบข้าง  
     5. ความสุขจากการมีความภาคภูมิใจในตนเอง และบุตรหลาน  
     6. ความมีอิสรภาพ คือ มีอิสระในความคิด การพูด และการกระท าในทางสร้างสรรค์ 
โดยไม่สร้างความเดือดร้อนให้กับผู้อ่ืน  
     7. ความสุขจากการบรรลุธรรม หมายถึง การมีปัญญาที่จะรู้เท่าทันความเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ ทั้งภายในตนเองและสิ่งแวดล้อม  
     8. มีสภาพแวดล้อมที่ดี ทั้งบ้านเรือน ชุมชน ธรรมชาติรอบตัวไม่มีมลภาวะ 
   กรมสุขภาพจิต (2549, น. 20) ได้กล่าวว่า ปัจจัยหลายอย่างทั้งจากปัจจัยภายนอกและ
ภายในตัวบุคคลมีผลต่อความสุขของตัวบุคคล ความสุขของคนนั้นมีปัจจัยมากกว่าเร่ืองเงินและเสรีภาพ 
โดยความจริง 12 ข้อ ของความสุขนั้น มีดังนี้  
     1. ความสุขเป็นประสบการณ์ที่เป็นรูปธรรมและสามารถวัดได้ด้วยวิธีการต่าง ๆ 
เช่น การสอบถาม การวัดกระแสคลื่นไฟฟ้าในสมอง เป็นต้น นอกจากนั้น  ความสุข คือ สิ่งที่ผกผัน
โดยตรงกับความทุกข์ เมื่อความสุขมากขึ้นความทุกข์ลดลง  
     2. การแสวงหาความสุขนั้น เป็นธรรมชาติของคน โดยคนจะหาวิธีสร้างความสุข
โดยเปรียบเทียบต้นทุนที่ลงไปและผลที่จะได้รับจากวิธีต่าง ๆ  
     3. สังคมที่ดีที่สุด คือ สังคมที่มีคนที่มีความสุขมากที่สุด ดังนั้นนโยบายสาธารณะ
ควรมีเป้าหมาย เพื่อสร้างความสุข และลดความทุกข์ให้มากที่สุด  
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     4. สังคมจะมีความสุขหากคนในสังคมมีเป้าหมายร่วมกัน เนื่องจากความสุขของ
คนขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้อ่ืน ๆ ถ้าทุกคนยอมรับเป้าหมายของความสุขในสังคม จึงจะสามารถ
ร่วมกันจัดระบบของสังคมให้เกิดประโยชน์สาธารณะขึ้นได้ 
     5. การมีเพื่อน มีครอบครัว มีงานท าเป็นความสุขที่นอกเหนือจากเร่ืองเงิน ดังนั้น 
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไม่ใช่เป็นเพียงกระบวนการสู่เป้าหมายแต่เป็นสิ่งส าคัญที่สร้างความสุข
ของคนด้วย  
     6. คนมักมีความทุกข์กับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เพราะคนมีความยึดติดกับสถานภาพ 
ปัจจุบัน ชอบสภาพแวดล้อมที่คุ้นเคย เพราะข้อเท็จจริงชี้ว่าความปลอดภัยในสังคมและสุขภาพจิต
จะด้อยลงในสภาพสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง  
     7. คนมักใส่ใจกับสถานะทางสังคมของตนอย่างยิ่ง โดยคนมีธรรมชาติที่ต้องการ
จะดีกว่าผู้อ่ืน นี่คือ สาเหตุส าคัญที่ท าให้สังคมไม่ได้มีความสุขเพิ่มขึ้นถึงแม้จะมีความก้าวหน้า      
ในการพัฒนาไปมาก เมื่อมีคนรู้สึกดีขึ้นก็จะมีคนอ่ืนที่รู้สึกแย่ลงโดยเปรียบเทียบการที่คนท างาน
เพิ่มขึ้นมีรายได้เพิ่มขึ้นก็ท าให้คนอื่นมีความทุกข์มากขึ้น  
     8. คนมีการปรับตัวกับสิ่งใหม่อยู่เสมอ เมื่อได้สิ่งที่ดีขึ้นแล้วระยะหนึ่งก็จะรู้สึกเคยชิน 
ดังนั้นการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ จึงไม่ท าให้คนรู้สึกมีความสุขยาวนาน รายได้ในปีต่อไปจะต้อง
เพิ่มขึ้นมากกว่าที่เคยได้รับคนจึงจะรู้สึกมีความสุข  
     9. ความสุขขึ้นอยู่กับปัจจัยภายในของบุคคลมากพอกับปัจจัยภายนอก 
   Frey and Stutzer (2002) ได้แบ่งความสุขออกเป็น 2 แบบด้วยกัน คือ ความสุขในเชิง
ภาวะวิสัย (Objective Happiness) และความสุขในเชิงอัตตวิสัย (Subjective Happiness) โดยที่ความสุข 
ในเชิงภาวะวิสัย (Objective Happiness) จะวัดจากความสุขจากกฎเกณฑ์สังคม โดยจะวัดความสุข
ในขณะนั้นตามมาตรฐานที่สังคมยอมรับ ในขณะที่ความสุขในเชิงอัตตวิสัย จะเน้นวัดจากความสุข
ส่วนตัวของแต่ละบุคคล ว่ามีการรับรู้ถึงความสุขอย่างไร โดยค านึงถึงประสบการณ์ในอดีตของ    
แต่ละคน ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา และประสบการณ์ นอกจากนี้ความรู้สึกว่ามีความสุข
หรือไม่นั้น ประกอบด้วย ปัจจัย 2 ประการ คือ การรับรู้ (Cognition) และผลกระทบต่อความรู้สึก 
(Affect) ประเด็นด้านการรับรู้ (Cognition) มีความเกี่ยวข้องกับเร่ืองความยุติธรรม ตลอดจนการเปรียบเทียบ 
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยยึดเอาประสบการณ์ที่เคยผ่านมามาเป็นส่วนประกอบในการรับรู้
ผลกระทบต่อความรู้สึกแสดงออกในรูปของอารมณ์ ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลประเมินสถานการณ์ที่ตน 
ประสบ ณ เวลานั้น ในขณะที่องค์ประกอบของการรับรู้อ้างถึงเหตุผลทางสติปัญญาของความรู้สึก
ว่ามีความเป็นอยู่ที่ดี ซึ่งการรับรู้ดังกล่าวจะแสดงออกมาทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ ซึ่งทางกายภาพ
แล้วจะส่งผ่านการรับรู้ ความรู้ และแปรสภาพเป็นความสุขที่เกิดขึ้นในจิตใจในขณะที่จิตใจจะส่งผ่าน 
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ความรู้สึกจากเหตุการณ์ที่ผ่านมา เพื่อตีความสิ่งที่เกิดขึ้นและส่งผลของความรู้สึกไปทางร่างกาย 
เพื่อแสดงออกซึ่งความรู้สึกนั้น ความสุขไม่ใช่สิ่งที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
ตามสถานการณ์ ภาวะและสังคมที่เป็นอยู่ 
 2.4.3 องค์ประกอบของความสุข 
   Warr (1990, อ้างถึงใน กัลยารัตน์ อ๋องคณา, 2549, น. 37) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน 
เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือ
ประสบการณ์ของบุคคลในการท างาน ประกอบด้วย ความร่ืนรมย์ในการปฏิบัติงาน (Arousal)     
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึกสนุกกับการท างาน และไม่มีความรู้สึก 
วิตกกังวลใด ๆ ในการท างาน 
    1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Pleasure) เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้น
ในขณะท างาน โดยเกิดความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ  และยินดี    
ในการปฏิบัติงานของตน 
    2. ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (Self - Validation) เป็นความรู้สึกของบุคคล 
ที่เกิดขึ้นในขณะท างานโดยเกิดความรู้สึกว่าอยากท างาน มีความตื่นตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว 
รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการท างาน 
   Stephen (2003, อ้างถึงใน รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550, น. 11) ได้กล่าวถึง ตลาดปลาไพค์
เพลซ ซีแอตเติล สหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นตลาดที่มีชื่อเสียงถึงภาพการท างานอย่างมีความสุข โดยไม่เพียงแต่ 
ตัวผู้ท างานจะมีความสุขเท่านั้น หากแต่เขายังสามารถส่งผ่านความสุขไปยังลูกค้าที่มาซื้อปลาจาก
พวกเขาด้วย ซึ่งการสร้างความสุขในการท างานนั้นได้ตั้งอยู่บน ปรัชญาปลายิ้ม (Fish Philosophy) 
ประกอบด้วย  
    1. เล่น คือ งานส าเร็จเมื่อสนุกกับงาน การเล่นไม่ได้เป็นแค่กิจกรรมแต่เป็นสภาวะ
ของจิตใจที่จะประจุพลังใหม่ในภารกิจเฉพาะหน้า และจุดประกายความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
    2. สร้างสรรค์วันดี คือ เวลาที่คุณสามารถ “สร้างสรรค์วันดี ๆ” (หรือช่วงเวลาดี ๆ) 
ด้วยความเอ้ืออาทรเล็ก ๆ น้อย ๆ หรือการแสดงน้ าใจที่สร้างความประทับใจไม่รู้ลืม  
    3. ใส่ใจให้บริการ คือ ให้ความสนใจอย่างเต็มที่ต่อกันและกัน การตั้งใจ “อยู่ตรงนั้น” 
โดยไม่ล่องลอยหายไป คือ วิธีการฝึกการเทใจให้กับงาน และต่อต้านความเบื่อหน่าย 
    4. เลือกสร้างทัศนคติ คือ ถ้าคุณมองแต่สิ่งเลวร้ายคุณ ก็จะพบมันทุกหนทุกแห่ง
แต่ถ้าคุณรู้ว่าตัวคุณเองมีอ านาจในการเลือกแนวทางรับมือกับความเป็นไปของชีวิตจริง คุณก็สามารถ 
มองเห็นสิ่งที่ดีที่สุดและพบช่องทางที่คุณไม่เคยนึกฝันว่าจะเป็นไปได้ 
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   Iopener (2003, p. 34) กล่าวว่า การท างานอย่างมีความสุข (Happiness at Work) เป็นส่วน 
ผสมพื้นฐานของความส าเร็จทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และระดับองค์กร โดยเป็นปัจจัยพื้นฐาน                
ที่จะขับเคลื่อนความส าเร็จของธุรกิจในองค์กรที่ประสบความส าเร็จ เข้าใจถึงความสัมพันธ์ที่ส าคัญ
ระหว่างความสุข ผลผลิต และก าไร องค์กรเข้าใจว่าพนักงานที่มีความสุขจะมีความคิดสร้างสรรค์
และมุ่งสู่ความเป็นเลิศในผลงาน นอกจากนั้นพนักงานเหล่านั้นยังสร้างแรงบันดาลใจและแรงส่งเสริม 
ให้กับผู้อ่ืนอีกด้วย กล่าวได้ว่า การท างานอย่างมีความสุขนั้นเป็นส่วนหนึ่งของความพึงพอใจในการ
ท างาน แต่เป็นเคร่ืองมือในการท านายที่ดีกว่าทั้งในด้านผลิตผล ความผูกพันกับองค์กร และแรงจูงใจ 
ในการท างาน หากพนักงานรู้สึกมีความสุขในสิ่งที่เขาได้ท าแล้วเขาจะมีความผูกพันและจะท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นเป็นที่แน่นอนว่าองค์กร เมื่อประสบความส าเร็จแล้วความสุขภายในองค์กร 
ย่อมเกิดขึ้น แต่มีนักธุรกิจที่ประสบความส าเร็จมากมายกล่าวว่า ความส าเร็จไม่ได้เหมือนกับความสุข 
ความส าเร็จนั้น ไม่น าไปสู่ความผูกพัน ความจงรักภักดี และแรงจูงใจกับองค์กรในระยะยาวในทาง 
ตรงข้ามความสุขในการท างานจะเป็นตัวน าพามาซึ่งสิ่งนั้น นอกจากนั้นการท างานอย่างมีความสุขนั้น 
จะพามาซึ่งการอยู่กับองค์กรนานขึ้นแสดงผลงานในระดับสูงและความส าเร็จตามเป้าหมายแสดง
ความคิดในเชิงบวกท างานนานขึ้นและหนักขึ้นได้รับการเคารพนับถือ และยอมรับจากคนอ่ืน ๆ 
อัตราการป่วยลดน้อยลงแสดงถึงประสิทธิภาพที่มีอยู่และการน าสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาแก้ไข และกลยุทธ์
ในการแก้ไขปัญหา ซึ่งลักษณะนิสัยและพฤติกรรมเหล่านี้จะท าให้พนักงาน เพื่อนร่วมงานทีมงาน 
หัวหน้า และลูกค้ามีความสุขเช่นเดียวกัน กล่าวโดยสรุป ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ ของบุคคลที่ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างานหรือประสบการณ์
ของบุคคลในการท างาน ประกอบด้วย ความร่ืนรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือร้น 
ในการท างาน 
   Lockergnome (2006, p. 34) ได้กล่าวว่า การมีความรู้สึกในทางบวกจะช่วยลดความเครียด 
ในการท างาน และท าให้คนสามารถคิดในการสร้างสรรค์เพิ่มมากขึ้น ซึ่งการมีความรู้สึกเชิงบวกนั้น
จะท าให้ได้แนวคิดใหม่ ปัญหาได้รับการแก้ไขอย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และอย่างชาญฉลาด 
พนักงานที่มีความสุขจะมีวิธีการจัดการกับอารมณ์ต่าง ๆ เพื่อสร้างสรรค์ความสุข ความจงรักภักดี
ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งจะส่งผลไปสู่ลูกค้าที่ได้รับความสุขนั้น ๆ ไปด้วย ท าให้องค์กรสามารถ
กลับเข้าสู่การแข่งขันในตลาดได้อย่างสมบูรณ์ โดยวิธีการในการสร้างความสุขในเกิดกับลูกค้านั้น
ต้องเร่ิมจากตัวพนักงานในองค์กรก่อนซึ่งมีวิธีปฏิบัติ 8 ประการ ในการสร้างความสุขที่พนักงาน
สามารถสร้างขึ้นมาเองได้ คือ  
    1. การมองโลกในแง่ดี การมองโลกในแง่ดีสามารถเรียนรู้ได้เป็นสิ่งที่เกิดกับมุมมอง 
ของแต่ละคนที่จะเลือกที่จะอธิบาย หรือกล่าวถึงสิ่งที่เกิดขึ้นในแต่ละวัน  
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    2. ความรู้สึกขอบคุณ การแสดงความรู้สึกขอบคุณ หรือซาบซึ้งต่อคนอ่ืน ๆ รอบข้าง 
    3. การให้อภัย ปลดปล่อยความรู้สึกที่ไม่ดีที่ เกิดขึ้น และสร้างความรู้สึกที่สงบ
เพื่อที่จะน าไปสู่ความสุขที่ลึกซึ้ง  
    4. พัฒนาการพูดกับตัวเอง การปรับเปลี่ยนการพูดกับตัวเองในเชิงที่ไม่สร้างสรรค์ 
หรือลงโทษตัวเองสู่การพูดในเชิงสร้างสรรค์ และให้ก าลังใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ  
    5. ปลดปล่อยสิ่งที่ชอบ การคิดถึงสิ่งที่ตัวเองชอบพูด หรือคิดจะช่วยให้เกิดช่วงเวลา 
แห่งความสุขเกิดขึ้นได้  
    6. สร้างความตื่นเต้น การสร้างความตื่นเต้นคือการสร้างความรู้สึก ณ ขณะนั้น     
สิ่งที่ดีของการสร้างความตื่นเต้น คือ การรอคอยความสุขก่อนที่เหตุการณ์นั้นจะเกิดขึ้น หรืออาจสร้าง 
ความตื่นเต้นในขณะที่คุณมีความสุขได้  
    7. การปรับเปลี่ยนมุมมองให้มองเหตุการณ์ที่ตึงเครียดเหมือนกับภาพที่ที่เราสามารถ 
เลือกที่มองได้ โดยอาจจะมีการปรับเปลี่ยนรูปย่อ หรือขยายเพื่อให้เกิดมุมมองใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยให้
สามารถปรับเปลี่ยนในความรู้สึกการตอบสนองเชิงลบไปสู่เชิงสร้างสรรค์  
    8. สร้างส่วนที่แข็งแกร่งความสุขนั้น เกิดจากการใช้ความสามารถที่ช านาญต้องระบุ 
ส่วนที่มีความช านาญหรือแข็งแกร่งและจงปลดปล่อย และท าความสามารถให้ช านาญเพิ่มมากขึ้น
   Vicker (2006, p. 36) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการท างานอย่างมีความสุข 3 ประการ 
คือ  
    1. ความสามารถของบุคคลที่จะมีความรู้สึกตื่นเต้นกับสิ่งที่ตนปรารถนา หรือพอใจ 
    2. ความรูส้ึกผูกพันกับงานอย่างจริงจัง ท างานด้วยความรื่นรมย์ ด้วยความรัก  
    3. ความรู้สึกว่าการท างานนั้นตอบสนองหรือมีส่วนกับความส าเร็จขององค์กร 
   Kjerulf (2006, p. 37) ได้กล่าวถึง วิธีการเร่ิมต้นการท างานอย่างมีความสุข 5 ประการ คือ 
    1. จ้างพนักงานที่มีความสุข (Hire Happy People) โดยอย่าจ้างคนที่ฉลาดที่สุด     
แต่จงจ้างคนที่มีความฉลาดทางอารมณ์  
    2. จ้างทั้งตัวพนักงาน (Hire Whole People) โดยจ้างพนักงานที่สามารถท างาน     
ได้มากกว่าหนึ่งอย่าง และเต็มใจท างาน  
    3. สร้างห้องแห่งความสนุก (Make Room for Fun) โดยอย่าให้ความเครียดมาบดบัง 
ความสุข องค์กรจะต้องสร้างกิจกรรมที่พนักงานท าร่วมกันเพื่อให้เกิดความสนุกและสร้างสรรค์ 
    4. หลีกเลี่ยงการท างานมากเกินไป (Avoid the Cult of Overwork) โดยจ าไว้ว่า   
การท างานหลายชั่วโมงไม่ได้หมายถึงว่าจะได้ผลงานมากมาย เวลาที่ไม่ท างานจะสร้างพลังท างาน
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้กับพนักงาน  
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    5. แบ่งปันความเป็นเจ้าของ (Share Ownership) เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ
ร่วมกันของพนักงานทั้งองค์กร 
   Margolis, Sheila, Wilensky and Ava (2006, pp. 38 - 40) ได้กล่าวถึง โครงสร้างคุณลักษณะ 
องค์กรแห่งความสุข ประกอบด้วย มิติ 5 ระดับด้วยกันที่จะช่วยสะท้อนลักษณะภายในองค์กรนั้น ๆ 
ได้แก่  
    1. เป้าหมาย (Purpose)  
    2. ปรัชญา (Philosophy)  
    3. ปณิธาน (Priorities)  
    4. ปฏิบัติ (Practices)  
    5. ปรากฏ (Projection)  
   สรุปว่า การสร้างการท างานอย่างมีความสุขให้เกิดขึ้นในที่ท างานได้นั้นจะต้องให้ความส าคัญ 
อย่างมากในเร่ืองของการสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นกับองค์กร โดยทั้งนี้ผู้น าจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง 
ให้ความส าคัญกับพนักงานในทุก ๆ ส่วน และทุก ๆ คนเพื่อไม่ให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นการเลือกปฏิบัติ 
หรือการแบ่งชนชั้นการท างาน สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง  คือ องค์กรต้องสร้างทัศนคติที่ดีให้กับ
พนักงานอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของงานที่ท าหรือองค์กร และรวมถึงเป้าหมายขององค์กร 
โดยอาจจะให้พนักงานที่มีความถนัดในงานนั้นท างานที่ตนเองรัก ชอบ เพื่อสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ให้เกิดขึ้น นอกจากนี้ความสัมพันธ์ในที่ท างานการที่เพื่อนร่วมงานเกิดการยอมรับให้ความส าคัญ     
มีความเชื่อใจ มีความรัก ให้เกียรติกัน เคารพ และหวังดีต่อกัน ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้การ
ท างานนั้น เกิดความสุขได้ 
 

2.5 บริบททั่วไปของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
  2.5.1 ท่ีตั้ง 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ตั้งอยู่เลขที่ 80 ถนนนครสวรรค์ ต าบลตลาด อ าเภอเมือง
มหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม มีพื้นที่ 457 ไร่ 206 ตารางวา  
 2.5.2 ประวัติมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2468 ตั้งเป็น “โรงเรียนประถมกสิกรรม” ขึ้นที่บริเวณวิทยาลัยเทคนิคมหาสารคาม      
ในปัจจุบัน 
 พ.ศ. 2470 โรงเรียนประถมกสิกรรมได้เปลี่ยนเป็นโรงเรียนประถมวิสามัญ และฝึกหัดครูกสิกรรม 
ชั้นต่ า ย้ายมาตั้งที่โคกอีด่อย บริเวณริมแก่งเลิงจาน มีระยะห่างจากตัวเมือง (หมายถึง บริเวณที่ตั้งเดิม 
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บริเวณโรงเรียนอนุบาล) มาทางทิศตะวันตกประมาณ 3 กิโลเมตร (ปัจจุบันมหาวิทยาลัยห่างจาก   
ตัวเมืองโดยเร่ิมต้นที่หอนาฬิกา 4 กิโลเมตร) 
 พ.ศ. 2474 ได้ยุบเลิกแผนกฝึกหัดครูกสิกรรมชั้นต่ าเหลืออยู่เฉพาะโรงเรียนประถมวิสามัญ
 พ.ศ. 2481 ยกฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูประกาศนียบัตร และ พ.ศ. 2498 เปลี่ยนฐานะ     
เป็นโรงเรียนฝึกหัดครู  
 พ.ศ. 2505 (1 พฤษภาคม) ได้ยกฐานะเป็นวิทยาลัยครูมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2519 จัดระบบงานใหม่ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู และ พ.ศ. 2518 มีผลให้วิทยาลัย
ครูมหาสารคาม เป็นสถาบันอุดมศึกษา 
 พ.ศ. 2535 (14 กุมภาพันธ์) วิทยาลัยครูทุกแห่งได้รับพระราชทานนามว่า “สถาบันราชภัฏ” 
ใช้ชื่อภาษาอังกฤษว่า “Rajabhat Institute” และต่อท้ายด้วยชื่อเดิม หรือชื่อจังหวัด แปลว่า “คนของ
พระราชา” 
 พ.ศ. 2538 (25 มกราคม) ยกฐานะเป็นสถาบันราชภัฏมหาสารคาม และด าเนินงานตามพระราช - 
บัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ. 2538 และวันที่ 6 มีนาคม 2538 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ทรงพระกรุณา 
โปรดเกล้าพระราชทานพระราชลัญจกรประจ าพระองค์ให้เป็นตราสัญลักษณ์ประจ าสถาบันราชภัฏ 
 พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ ซึ่งส่งผลให้สถาบันราชภัฏมหาสารคามเปลี่ยนสถานะเป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ตั้งแต่วันที่ 15 มิถุนายน 2547 จนถึงปัจจุบัน 
 2.5.3 บุคลากร 
 ในปีการศึกษา 2562 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีบุคลากรทั้งสิ้น จ านวน 1,122 คน 
ประกอบด้วย บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 453 คน และบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 669 คน 
จ าแนกได้  
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ตารางท่ี 2.1 
จ ำนวนบุคลำกร ประจ ำปีกำรศึกษำ 2562 จ ำแนกตำมประเภทบุคลำกร 

ประเภทบุคลากร จ านวน 
1. ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 13 
2. พนักงานราชการ 40 
3. พนักงานสายสนับสนุน (งบแผ่นดิน) 83 
4. พนักงานสายสนับสนุน (งบรายได้) 303 
5. ลูกจ้างประจ า 15 

รวม 453 
หมำยเหตุ. ปรับปรุงจาก จ ำนวนบุคลำกร ประจ ำปีกำรศึกษำ 2562, โดย กองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2562. มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
 

2.6 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 วัชระ ศิลป์เสวตร์ (2548, น. 132 - 135) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนการเรียนการสอน ประจ าส านักงานรองอธิการบดี ศึกษากรณี สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง วิทยาเขตชุมพร พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุนการเรียนการสอน ประจ าส านักงานรองอธิการบดี ทั้ง 9 ด้าน คือ ด้าน
พฤติกรรมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ด้านความก้าวหน้า ในการปฏิบัติงาน ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และด้านทัศนคติในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับการศึกษาเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการเรียนการสอน จ าแนกตามอายุ สถานะภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการปฏิบัติงาน และเงินเดือน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนการเรียน 
การสอน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรไม่แตกต่างกัน 
 อาณัติ สังขมณี (2555, น. 92 - 93) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
คลังสินค้าแผนกแพ็คกิ้ง บริษัท ทีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ จ านวน 140 คน จากประชากรทั้งหมด 210 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย 
ด้วยวิธีจับสลาก เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าทดสอบที
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และค่าทดสอบเอฟ เมื่อพบความแตกต่าง จึงทดสอบแบบรายคู่ด้วยวิธีแอลเอสดี โดยก าหนดนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานคลังสินค้าแผนก 
แพ็คกิ้ง บริษัททีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส จ ากัดโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ การติดต่อ  
สื่อสาร และกระบวนการในการปฏิบัติงานตามล าดับส่วนผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพ   
ในการปฏิบัติงานของพนักงานคลังสินค้าแผนกแพ็คกิ้ง บริษัท ทีเอสที ซันไรซ์ เซอร์วิส จ ากัด     
โดยจ าแนกตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
และอายุการท างาน แตกต่างกันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 
 ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556, น. 33) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของกองช่าง
องค์การบริหารงานส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับปัจจัย
ด้านต่าง ๆ อันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาและนาผลการศึกษาที่ได้เป็นแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกองช่างต่อไป การศึกษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม 
ข้อมูลจากสมาชิกสภาจังหวัด คณะผู้บริหาร ข้าราชการและพนักงานจ้างของกองช่างองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 150 คน และนาข้อมูลที่ได้มาทาการวิเคราะห์ประมวลผล
ด้วยโปรแกรมสาเร็จรูปทางสถิติ SPSS ผลการวิจัย สามารถสรุปได้ว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัย 
ส่วนบุคคลนั้นไม่เป็นปัญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน และไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงาน ส่วนปัจจัยที่เป็นปัญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน และมีผลต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การบริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ควรได้รับการแก้ไข 
ในอันดับแรก คือ ปัจจัยด้านขั้นตอนการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ปัจจัยด้านอุปกรณ์เคร่ืองมือและ
เทคโนโลยี ปัจจัยด้านงบประมาณ ปัจจัยด้านเจ้าหน้าที่และบุคลากร และปัจจัยด้านภาวะผู้น าตามล าดับ 
กองช่างควรมีการปรับปรุงวิธีบริหารจัดการองค์กร โดยใช้ทักษะความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
และผู้บริหารในการขับเคลื่อนนโยบายให้สอดคล้องกับกฎระเบียบและข้อบังคับ น าไปสู่การปฏิบัติ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นเอกภาพและเป็นระบบ ตลอดจนควรสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากร 
ของกองช่างอย่างเสมอภาค รวมทั้งควรจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากรและวัสดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ
ครุภัณฑ์ให้เพียงพอและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลถึงภาพรวมผลงานที่ดีขององค์การ 
บริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ต่อไป 
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 แชน ช่างปรีชา (2557, น. 84 - 88) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธรวชิรบารมี อ าเภอวชิรบารมี จังหวัดพิจิตร พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของต ารวจสถานีต ารวจภูธรวชิรบารมี อ าเภอวชิรบารมี จังหวัดพิจิตร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(X  = 3.36, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก (X  = .3.37, 
S.D. = 0.42) ด้านผลตอบแทน และประโยชน์เกื้อกูลอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.74, S.D. = 0.57) ด้าน
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (X  = 3.71, S.D. = 0.58) ข้อเสนอแนะ ผู้บังคับบัญชาต้องมีภาวะผู้น า    
มีวิสัยทัศน์ และวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีความรู้ความสามารถในการบริหารงานนโยบาย และการบริหาร 
ที่มีความชัดเจน มีความมั่นคง และโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน การเลื่อนระดับ ต าแหน่งเป็น
ธรรมถูกต้อง เสมอภาคเน้นความรู้ความสามารถเป็นหลักส าคัญ การปฏิบัติงานที่มีการมอบหมาย    
ที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถปริมาณงานที่เหมาะสม มีขอบเขตความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
เพื่อนร่วมงานที่มีลักษณะการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์แบบพี่น้องให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
การปฏิบัติงานยึดถือกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ เป็นหลักในการท างานอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้
ส านักงาน และยานพาหนะเพียงพอต่อการใช้งาน สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือ
ต่อการท างาน 
 อภิชัย จตุพรวาที (2557) ได้ท าการวิจัย เร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดนครสวรรค์ การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ 3) เพื่อศึกษา
แนวทางพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์     
การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร 
(Population) ได้แก่ อาสาสมัครคุมประพฤติในเขตจังหวัดนครสวรรค์ จ านวน 122 คน โดยใช้ประชากร 
ทั้งหมดเป็นหน่วยการศึกษาเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ 
(Frequencies) ร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ 
ในปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ การวิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Correlation Coefficient) และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ โดยใช้การทดสอบไคสแควร์ (Chi - 
Square Test) และการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In - Depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูล 
ส าคัญ (Key Informant) และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัย    
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ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก (μ = 3.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการออกไปสอดส่อง, ด้านการให้
ความช่วยเหลือ, ด้านการควบคุมดูแล และด้านการเขียนรายงาน อยู่ในระดับมากทุกด้าน 1) ความสัมพันธ์ 
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงานอาสาสมัคร
คุมประพฤติ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของอาสาสมัครคุม ประพฤติไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย  
ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ อาสาสมัครคุมประพฤติ พบว่า ปัจจัย  
ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ 
ทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเว้นปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม
และสัมมนา ด้านการมอบหมายงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร 
คุมประพฤติด้านการเขียนรายงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอ 
- แนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัด
นครสวรรค์ พบว่า การท างานของอาสาสมัครคุมประพฤติมีปัญหาเร่ืองแผนที่บ้านของผู้ถูกคุมความ
ประพฤติไม่ชัดเจนทาให้เกิดปัญหาในการออกไปสอดส่อง จ านวนอาสาสมัครคุมประพฤติน้อยเกินไป 
ไม่ควบคุมทุกพื้นที่ท าให้ต้องเดินทางไปท าคดีระยะทางไกลสิ้นเปลื้องค่าใช้จ่ายในการเดินทางอาสา 
สมัครคุมประพฤติบางท่านยังขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสงเคราะห์ ท าให้ผู้ถูกคุมความประพฤต ิ
หรือผู้เข้ารับการฟื้นฟูไม่ได้รับความช่วยเหลือจากสานักงานคุมประพฤติ บางคร้ังผู้ถูกคุมความประพฤติ 
บางรายไม่ใส่ใจคาตักเตือนของอาสาสมัครคุมประพฤติ ดังนั้นสานักงานคุมประพฤติควรส่งคดี     
ให้ใกล้เคียงกับที่พักอาศัยของอาสาสมัครคุมประพฤติเพื่อสะดวกในการสอดส่องดูแล นอกจากนี้
ควรน าเครือข่ายยุติธรรมชุมชนมาเข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนาเป็นอาสาสมัครคุมประพฤติ  เพื่อให้
ครอบคลุมพื้นที่ในจังหวัดนครสวรรค์ อีกทั้งควรมีการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่
ของอาสาสมัครคุมประพฤติ เพื่อให้ความรู้เพิ่มเติมและทบทวนความรู้เดิมเสมอ ส านักงานคุมประพฤติ 
จังหวัดนครสวรรค์ ควรคัดเลือกสรรหาอาสาสมัครคุมประพฤติที่มีจิตอาสาเข้ามาท างาน พนักงาน
คุมประพฤติ ควรประเมินผลการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติหลังจากที่อาสาสมัคร        
คุมประพฤติได้ส่งรายงานแล้ว เพื่อรู้ถึงข้อบกพร่อง เพื่อปรับปรุงการท างาน 
 ธนัญวรินทร์ ศิริชุม (2560, น. 70) ได้ท าการวิจัย เร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลนครสงขลา การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ ความรักผูกพัน
ในงาน และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลนครสงขลา 2) เพื่อศึกษาปัจจัยต่าง ๆ 
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ที่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา 3) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้
เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในเทศบาลนครสงขลา จ านวน 300 คน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 
.857 ถึง .982 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป วิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) และวิเคราะห์พหุคูณ
แบบสเตปไวส์ (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงานเทศบาลนครสงขลาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
พยากรณ์ทั้งหมดกับตัวแปรเกณฑ์ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าตั้งแต่ .312 ถึง .752 ดังนี้ 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (X1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X2) ความยุติธรรมในองค์การ (X3) 
ความรักผูกพันในงาน (X4) และแรงจูงใจให้บริการสาธารณะ (X5) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ .752, .312, .382, .570 และ .531 ตามล าดับ 3) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน พบว่า มี 3 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลาได้ 
คือ สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (X1) แรงจูงใจให้บริการสาธารณะ (X5) และความยุติธรรมในองค์การ 
(X3) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) เท่ากับ .699, .123 และ .062 และ 
มีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เท่ากับ .646, .133 และ .097 มีค่า 
Sig. เท่ากับ .000, .005 และ .022 มีค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ (R) เท่ากับ .770 และมีค่าอ านาจในการ
พยากรณ์ ร้อยละ 59.3 (R2 =.593) มีค่าสัมประสิทธิ์ตัวพยากรณ์ (Adj R2) เท่ากับ .589 มีความคลาด
เคลื่อน (SEest) เท่ากับ .257 และค่าคงที่ (a) ของสมการในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ .481 โดยทั้ง 3 ตัวแปร 
สามารถพยากรณ์การปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลาได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 .01 และ .05 ตามล าดับ ซึ่งสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ได้ดังนี้ Y = .481 + .699 X1 + .123 X5 + .062 X3 และ Z = .646 X1 + .133 X5 + .097 X3 
 เปรมฤดี ศรีวิชัย และพินทอง ปินใจ (2560, น. 155) ได้ท าการวิจัย เร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของพยาบาลหัวหน้าเวรโรงพยาบาลทั่วไป จังหวัดพะเยา การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษา
ความสัมพันธ์ในเชิงท านาย เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและปัจจัยที่สามารถร่วมกันท านาย 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลหัวหน้าเวรโรงพยาบาลทั่วไป จังหวัดพะเยา ได้แก่ 1) ปัจจัย 
ด้านลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย การรับรู้บทบาทความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความ
ขัดแย้ง ทักษะในการสื่อสาร ความผูกพันต่อองค์กร วุฒิภาวะทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงาน และ 
2) ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน การท างานเป็นทีมกลุ่มตัวอย่าง 
เป็นพยาบาลหัวหน้าเวรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไปจังหวัดพะเยา จ านวน 203 คน เคร่ืองมือ   
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ที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยด้านลักษณะ 
ส่วนบุคคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยภายนอก ตอนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามดังนี้การรับรู้บทบาท ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความ
ขัดแย้ง ทักษะในการสื่อสารความผูกพันต่อองค์กร วุฒิภาวะทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงาน สภาพ 
แวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เท่ากับ 
0.88, 0.85, 0.81, 0.88, 0.92, 0.82, 0.92, 0.98 และ 0.92 ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็นขั้นตอน ผลการวิจัย พบว่า 1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาล
หัวหน้าเวร โรงพยาบาลทั่วไปจังหวัดพะเยา อยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยทีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานในระดับสูง ได้แก่ ทักษะในการสื่อสาร การท างานเป็นทีม วุฒิภาวะทางอารมณ์ (r = 0.70 
and r = 0.64, r= 0.63 Respectively) และ 3) ปัจจัยที่สามารถร่วมกันท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพยาบาลหัวหน้าเวรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ทักษะในการสื่อสาร การท างาน 
เป็นทีม วุฒิภาวะทางอารมณ์ ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 59.1 
โดยทักษะการสื่อสารมีอ านาจการท านายได้สูงสุดข้อเสนอแนะ จากการวิจัยคร้ังนี้ พบว่า ทักษะ    
ในการสื่อสาร การท างานเป็นทีม และวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พยาบาลหัวหน้าเวร ผู้บริหาร ควรพัฒนาปัจจัยเหล่านี้อย่างเป็นรูปธรรม และต่อเนื่องเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
 อัครเดช ไม้จันทร์ (2560, น. 51) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุ 
- ประสงค์ เพื่อศึกษาระดับปัจจัยในการท างาน ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปรียบเทียบ
ความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และความสัมพันธ์ระหว่าง 
ปัจจัยในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักร 
สายการผลิตในจังหวัดสงขลา มีกลุ่มตัวอย่าง 110 คน เคร่ืองมือที่ใช้ คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 
ใช้เทคนิคการสุ่มแบบชั้นภูมิ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ความถี่ ค่าร้อยละส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบที (t - test) การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียวและทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยสรุป    
ได้ดังนี้ 1) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุ     
31 - 35 ปี สถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ รายได้เฉลี่ย / 
เดือน 10,000 - 15,000 บาท และอายุงานน้อยกว่า 5 ปี 2) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบว่า 
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ทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน ได้แก่ ความรู้และความเข้าใจในงานที่ท า
ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน ขวัญ และก าลังใจในการท างาน และความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน 
3) ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับการปฏิบัติมาก      
เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ความรวดเร็วในการท างาน รองลงมา คือ 
คุณภาพงาน และปริมาณการผลิต 4) ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ต าแหน่งงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย / เดือน และอายุงานไม่แตกต่างกัน 5) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ค่าประสิทธิภาพของการท านาย R2 เท่ากับ 
.054 กล่าวได้ว่า ความเป็นได้ของการตั้งสมมติฐานว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
ทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้ร้อยละ 5.40 ซึ่งความสามารถในการ 
ท านายมีค่าน้อยโดยปัจจัยที่มีอิทธิพลส่วนที่เหลืออีก ร้อยละ 94.60 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน 
โดยพบว่า ปัจจัยด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน สามารถพยากรณ์ผลที่มีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุนทรี ศักดิ์ศรี (2561) ได้ท าการวิจัย เร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของคร ู
โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นตัวแปรคั่นกลาง การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับ
ผลการปฏิบัติงานของครู พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 2) พัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครูโดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีเป็นตัวแปรคั่นกลาง 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมที่ส่งผลต่อ    
ผลการปฏิบัติงานของครู กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น     
กลุ่มจังหวัด การศึกษาท้องถิ่นที่ 3 (ภาคกลางตอนกลาง) จ านวน 405 คน สุ่มตัวอย่างด้วยวิธีอย่างง่าย 
และวิธีแบ่งชั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล ด้วยค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน การวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ ผลการวิจัย พบว่า 1) ผลการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับ
ค่อนข้างดี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์การ อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 2) โมเดลเชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ 
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) ผลการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี      
ในองค์การการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และได้รับอิทธิพล 
ทางอ้อมจากการรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การผ่านพฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
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2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยตัวแปรอิสระผู้วิจัยสังเคราะห์จากแนวคิด 
ของนักวิชาการ และตัวแปรตามได้น าตัวชี้วัดในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม มาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ได้ดังนี้  
 
    ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
               

ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน 

1. ด้านภาระงาน 
2. ด้านคุณภาพการให้บริการ 
3. ด้านการประเมินคุณภาพภายใน 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในต าแหน่งหน้าที่และการบริหาร 

5. ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1. ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
3. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
4. ด้านบรรยากาศองค์การ 
5. ด้านการท างานเป็นทีม 
6. ด้านผู้น าองค์กร 
7. ด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
8. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
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บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยในคร้ังนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) มุ่งที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยได้วาง
ขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 
  1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6. พื้นที่ใช้ในการวิจัย 
 

3.1 ประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 3.1.1 ประชากร คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 453 คน ประกอบด้วย
   3.1.1.1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 13 คน 
   3.1.1.2 พนักงานราชการ จ านวน 40 คน 
   3.1.1.3 พนักงานสายสนับสนุน (งบแผ่นดิน) จ านวน 82 คน 
   3.1.1.4 พนักงานสายสนับสนุน (งบรายได้) จ านวน 303 คน 
   3.1.1.5 ลูกจ้างประจ า จ านวน 15 คน 
      รวม  จ านวน 453 คน 
 
 
 
 
 
 

 



71 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 213 คน ได้มาโดย 
การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ (Yamane, 1973, p. 727) และการแบ่งชั้นภูมิ ดังนี้  
 

 สูตร       2Ne1
Nn


               (3 - 1) 

 
 ก าหนดให้ N แทน จ านวนประชากรทั้งหมด (453) 
     n แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
     e แทน ค่าความคาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นส าหรับการวิจัยในคร้ังนี้  ก าหนดให้ 
ไม่เกิน .05 แทนค่าในสูตรได้  
 

 จากสูตร n = 
2453(.05)1

453


 

      
1.13251
453


 

      
2.1325

453  

            = 212.42 
 ค านวณหาขนาดตัวอย่าง ได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 212.42 จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น 
213 คน  
 
ตำรำงท่ี 3.1 
จ ำนวนประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
ล าดับที่ ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 13 6 
2 พนักงานราชการ 40 19 
3 พนักงานสายสนับสนุน (งบแผ่นดิน) 82 39 
4 พนักงานสายสนับสนุน (งบรายได้) 303 142 
5 ลูกจ้างประจ า 15 7 

รวม 453 213 
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    3.1.2.1 จากนั้น ผู้วิจัย ก็สุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่มประชากรตามหลักของการสุ่มตัวอย่าง 
แบบวิธีการสุ่มอย่างง่าย ด้วยวิธีการจับสลากรายชื่อของบุคลกรแต่ละประเภทเพื่อใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ในการวิจัย จ านวน 213 คน ตามรายชื่อ 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในงำนวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires)
  3.2.1 ลักษณะของเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อค าถามทั้งหมด 4 ตอน ดังนี้
    ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา และอายุ
การท างาน 
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
    ตอนท่ี 4 ข้อค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
  3.2.2 กำรสร้ำงเครื่องมือท่ีใช้ในงำนวิจัย 
  เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนการสร้าง ดังนี้ 
    3.2.2.1 ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
    3.2.2.2 ก าหนดขอบเขตค าถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิด วัตถุประสงค์ และ
องค์ประกอบที่ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แล้วน ามาเป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถาม  
    3.2.2.3 น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแก้ไขและเสนอแนะ 
ปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและถูกต้องของแบบสอบถาม 
  3.2.3 กำรหำคุณภำพของแบบสอบถำม 
  การหาคุณภาพของแบบสอบถามเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัย ได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้
    3.2.3.1 แบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุม ถูกต้อง ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความถูกต้องของรูปแบบของแบบสอบถาม 
และการใช้ภาษาเพื่อให้ถูกต้องตามหลักวิชาการ และเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
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    3.2.3.2 น าแบบสอบถามมาหาค่าไอโอซี (IOC ; Index of Item Objective Congruence) 
โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (สมนึก ภัททิยธนี, 2544, น. 219 - 233) 
       ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
       ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
       ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 
       1) แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาหาค่า IOC หากการประเมิน
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามกับวัตถุประสงค์ของผู้เชี่ยวชาญ ทั้ง 3 คน ได้แก่ 
        1.1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วาริธ ราศรี วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ต าแหน่ง ประธานหลักสูตรสังคมศาสตร์ สาขาวิชา
สังคมศาสตร์เพื่อการพัฒนาท้องถิ่น คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ตรวจสอบด้านเชี่ยวชาญ ด้านเนื้อหา 
         1.2) ดร.สุวิมล สมไชย วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาวิชาภาษาไทย ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาลัยศาสนศาสตร์ยโสธร ผู้เชี่ยวชาญ ด้านภาษา 
        1.3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ สิงหเลิศ วุฒิการศึกษา ปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาประชากรศึกษา ต าแหน่งคณบดี คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านวัดผลและประเมินผล 
    3.2.3.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญมาแก้ไขและเสนอคณะ 
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกคร้ังหนึ่ง และน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 42 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ด้วยวิธี 
Item - Total Correlation แล้วหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของ คอนบราค Cronbach) งานวิจัยนี้มีค่าความเชื่อมั่น .91 
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3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนทุกด้าน ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  3.3.1 ผู้วิจัย ก าหนดให้มีผู้ช่วยวิจัย จ านวน 3 คน ในการเก็บข้อมูล ณ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม โดยผู้วิจัยชี้แจงขั้นตอน และวิธีการในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.3.2 ขอหนังสือรับรอง และแนะน าตัวผู้วิจัยจากคณะรัฐสาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ถึงคณบดีทุกคณะในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อขออนุญาต
ให้ผู้วิจัยและผู้ช่วยวิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลกับบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม
  3.3.3 ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 213 คน โดยผู้วิจัย และผู้ช่วยวิจัยได้น าแบบสอบถามส่งถึง
ผู้ตอบแบบสอบถามโดยตรง เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถาม และส่งกลับคืนถึงผู้วิจัย  
  3.3.4 ด าเนินการเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบความถูกต้องความครบถ้วน
ของแบบสอบถาม หลังจากที่ได้ข้อมูลมา แล้วน ามาด าเนินการกรอกข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล     
เพื่อประมวลผล ต่อไป 
 

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 เมื่อได้ข้อมูลจากแบบสอบถามเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัย ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
จากนั้นจึงน าไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตาม
ขั้นตอน ดังนี ้
  3.4.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมด ปรากฏ
ว่าสมบูรณ ์และถูกต้องทุกฉบับ 
  3.4.2 น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ ลงรหัสตามแบบการลงรหัส (Coding Form) 
  3.4.3 น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้วให้คะแนนแต่ละข้อ โดยก าหนดไว้ 5 ระดับ  
    ระดับ 5 หมายถึง มากที่สุด 
    ระดับ 4 หมายถึง มาก 
    ระดับ 3 หมายถึง ปานกลาง 
    ระดับ 2 หมายถึง น้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง น้อยที่สุด  
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  3.4.4 ก าหนดการแปลความหมายความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังนี ้
    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistic) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
  3.5.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้สถิติ คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สถิติที่ใช้ คือ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
  3.5.4 วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สถิติที่ใช้ คือ ใช้การวิเคราะห์ด้วย (Multiple Linear Regression Analysis) 
โดยวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัวแปร (Enter Multiple Linear Regression)
  3.5.5 การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยวิเคราะห์เนื้อหาและจัดกลุ่ม (Grouping) ที่มีความหมาย 
เดียวกัน ลักษณะเดียวกัน สถิติที่ใช้ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ และอภิปรายเชิงพรรณนาความ (Descriptive) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 งานวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แล้วน ามาเสนอข้อมูลด้วยตารางประกอบการอธิบายตามวัตถุประสงค์
ของการศึกษาตามขั้นตอน ดังนี ้
  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อแปลความหมาย มีดังนี้ 
  n  แทน จ านวนหน่วยตัวอย่าง 
     แทน  ค่าเฉลี่ย 
  S.D. แทน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  R  แทน  สัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ 
  R2  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
  b  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
   β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  t  แทน ค่าสถิติที 
  X1  แทน ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  X2  แทน ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
  X3  แทน ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  X4  แทน ปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การ 
  X5  แทน ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
  X6  แทน ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 
  X7  แทน ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
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  X8  แทน ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
  Y  แทน ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม 
  Ŷ    แทน  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ได้จากการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  Ẑ   แทน  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ได้จากการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  *  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

4.2 ล าดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม 
  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม 
  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม 
  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ      
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

 1.1 ชาย 85 43.8 
 1.2 หญิง 128 56.2 

รวม 213 100.00 
2. ระดับการศึกษา 

 2.1 ต่ ากว่าปริญญาตรี 11 3.2 
 2.2 ปริญญาตรี 121 72.9 
 2.3 สูงกว่าปริญญาตรี 81 23.8 

รวม 213 100.00 
3. อายุการท างาน 

 3.1 1 - 5 ปี 27 18.2 
 3.2 6 - 10 ปี 127 54.1 
 3.3 11 ปี ขึ้นไป 59 27.6 

รวม 213 100.00 
 
 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 213 คน จ าแนก 
ตามเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 128 คิดเป็นร้อยละ 56.2 และเพศชาย จ านวน 85 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.8 
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  จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 121 คน 
คิดเป็นร้อยละ 72.9 รองลงมา มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 
และมีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 
  จ าแนกตามอายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 6 - 10 ปี จ านวน 127 คน    
คิดเป็นร้อยละ 54.1 รองลงมา มีอายุการท างาน 11 ปี ขึ้นไป จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 และ 
มีอายุการท างาน 1 - 5 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 
  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   2.1  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและจ าแนกเป็น
รายด้าน 
 
ตารางท่ี 4.2 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
Χ

 S.D. ระดับปัจจัย อันดับที่ 

1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3.58 0.79 มาก 2 
2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3.41 0.85 มาก 5 
3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 3.53 0.74 มาก 3 
4. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 3.32 0.87 ปานกลาง 7 
5. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 3.49 0.59 มาก 4 
6. ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 3.34 0.81 ปานกลาง 6 
7. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 3.27 0.81 ปานกลาง 8 
8. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 3.65 0.79 มาก 1 

รวม 3.45 0.58 มาก - 
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 จากตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.45, S.D. 
= 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบาย 
และการบริหารงาน (Χ  = 3.65, S.D. = 0.79) รองลงมา ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
(Χ  = 3.58, S.D. = 0.79) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Χ  = 3.53, S.D. = 0.74) ปัจจัยด้าน
การท างานเป็นทีม (Χ  = 3.49, S.D. = 0.59) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Χ  = 3.41, S.D. = 0.85) 
ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร (Χ  = 3.34, S.D. = 0.81) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ (Χ  = 3.32, S.D. = 0.87) 
และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล (Χ  = 3.27, S.D. = 0.81) ตามล าดับ 
    2.2.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางท่ี 4.3  
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. งานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ  3.51 0.93 มาก 
2. มีความภูมิใจในตนเอง เมื่อได้รับมอบหมายงานเป็นงาน

ใหม่ ๆ 
3.60 0.87 มาก 

3. งานที่ท ามีความท้าทายได้เรียนรู้ และมีประสบการณ์ มาก
ขึ้น 

3.58 0.62 มาก 

4. หน่วยงานมีระบบการจัดการความรู้ที่ดีและมีผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

3.79 0.99 มาก 

5. มีความตัง้ใจท างานเพื่อเป้าหมายขององค์กร 3.49 0.77 มาก 
6. ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 3.52 0.82 มาก 

รวม 3.58 0.79 มาก 
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 จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ      
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.58, S.D. = 0.79) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย   
ได้ดังนี้ หน่วยงานมีระบบการจัดการความรู้ที่ดีและมีผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (Χ  = 3.79, 
S.D. = 0.99) มีความภูมิใจในตนเอง เมื่อได้รับมอบหมายงานเป็นงานใหม่ ๆ (Χ  = 3.60, S.D. = 0.87) 
งานที่ท ามีความท้าทายได้เรียนรู้ และมีประสบการณ์ มากขึ้น (Χ  = 3.58, S.D. = 0.62) ปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข (Χ  = 3.52, S.D. = 0.82) งานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ    
(Χ  = 3.51, S.D. = 0.93) มีความตั้งใจท างานเพื่อเป้าหมายขององค์กร (Χ  = 3.49, S.D. = 0.77) 
ตามล าดับ 
    2.2.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 
ตารางท่ี 4.4 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  จ าแนก
เป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. มีต้องการประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน และ 
เกิดความภูมิใจในตนเอง 

3.53 0.69 มาก 

2. มีความอดทน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง 3.21 0.79 มาก 
3. มีความมุ่งมั่นในการท างาน เสียสละเพื่อส่วนรวม  3.30 0.88 มาก 
4. ก าหนดเป้าหมายการท างานในระยะสั้นและระยะยาว 3.52 0.82 มาก 
5. สอบถามข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน 

จากผู้ที่มีประสบการณ์ 
3.51 0.70 มาก 

รวม 3.41 0.85 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.41, S.D. = 0.85) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
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ได้ดังนี้ มีต้องการประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน และเกิดความภูมิใจในตนเอง (Χ  = 3.53, S.D. 
= 0.69) ก าหนดเป้าหมายการท างานในระยะสั้นและระยะยาว (Χ  = 3.52, S.D. = 0.82) สอบถามข้อมูล 
ที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากผู้ที่มีประสบการณ์ (Χ  = 3.51, S.D. = 0.70) มีความมุ่งมั่นในการ
ท างาน เสียสละเพื่อส่วนรวม (Χ  = 3.30, S.D. = 0.88) มีความอดทน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  
ด้วยตนเอง (Χ  = 3.21, S.D. = 0.79) ตามล าดับ 
    2.2.3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4.5 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต     
ในการท างาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.25 0.42 มาก 
2. ได้รับการยอมรับจากบุคคลในหน่วยงาน 3.63 0.73 มาก 
3. หน่วยงานมีวัสดุ อุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวก 

ที่พร้อมในการปฏิบัติงาน 
3.51 0.84 มาก 

4. หน่วยงานมีระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการประเมินผลงานของ 
บุคลากรที่ชัดเจน 

3.64 0.89 มาก 

5. มีเพื่อร่วมงานที่คอยช่วยแก้ไขปัญหา 3.61 0.64 มาก 
6. หน่วยงานใช้ระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการบริหารงาน 3.85 0.70 มาก 

รวม 3.53 0.74 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตใน
การท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.53, S.D. = 0.74) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย
ได้ดังนี้ หน่วยงานใช้ระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการบริหารงาน(Χ  = 3.85, S.D. = 0.70) หน่วยงาน 
มีระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการประเมินผลงานของบุคลากรที่ชัดเจน(Χ  = 3.64, S.D. = 0.89) ได้รับการ
ยอมรับจากบุคคลในหน่วยงาน (Χ  = 3.63, S.D. = 0.73) มีเพื่อร่วมงานที่คอยช่วยแก้ไขปัญหา (Χ  = 3.61, 
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S.D. = 0.64) หน่วยงานมีวัสดุ อุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวกที่พร้อมในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.51, 
S.D. = 0.84) มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Χ  = 3.25, S.D. = 0.42) ตามล าดับ 
    2.2.4 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
 
ตารางท่ี 4.6 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. สภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่ท างาน เช่น เสียง  
 แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสม และส่งเสริม 
 ให้ท่านปฏิบัติงานสะดวก 

3.49 0.87 มาก 

2. สภาพแวดล้อมทั่วๆไปของหน่วยงานท าให้เกิดความกระตือ  
 - รือร้นในการปฏิบัติงาน 

3.33 0.66 ปานกลาง 

3. มีการจัดบริการหรือสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น น้ าดื่ม  
 ห้องพัก ห้องน้ า ที่เพียงพอกับความต้องการ 

3.41 0.98 มาก 

4. การจัดสถานที่ในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบ  
เรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบัติงาน 

3.16 0.82 ปานกลาง 

5. รู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน 3.21 0.75 ปานกลาง 
รวม 3.32 0.87 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านบรรยากาศ 
องค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (Χ  = 3.32, S.D. = 0.87) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย    
ได้ดังนี้ สภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไปในที่ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทอากาศมี
ความเหมาะสม และส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานสะดวก (Χ  = 3.49, S.D. = 0.87) มีการจัดบริการหรือ 
สิ่งอ านวยความสะดวก เช่น น้ าดื่ม ห้องพัก ห้องน้ า ที่เพียงพอกับความต้องการ (Χ  = 3.41, S.D. = 0.98) 
สภาพแวดล้อมทั่วๆไปของหน่วยงานท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.33,  
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S.D. = 0.66) รู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สินตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน (Χ  = 3.21, S.D. = 0.75) 
การจัดสถานที่ในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบัติงาน 
(Χ  = 3.16, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 
    2.2.5 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
 
ตารางท่ี 4.7 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุน 
ในการปฏิบัติงาน 

3.88 0.45 มาก 

2. เพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
ในการปฏิบัติงาน 

3.34 0.78 ปานกลาง 

3. สามารถปรึกษาปัญหาการท างานกับเพื่อนร่วมงาน 3.66 0.93 มาก 
4. มีการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความร่วมมือ และการท างาน  

ที่มีคุณภาพ 
3.56 0.82 มาก 

5. ได้รับการยอมรับในด้านสามารถในการปฏิบัติงาน 
จากเพื่อนร่วมงาน 

3.44 0.79 มาก 

6. ทุกคนสามารถถ่ายทอดความรู้ของตนเอง ผ่านการจัดการ 
ความรู้ขององค์กร 

3.57 0.95 มาก 

รวม 3.49 0.59 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านการท างาน 
เป็นทีม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.49, S.D. = 0.59) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย       
ได้ดังนี้ เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติงาน(Χ  = 3.88, S.D. = 0.45) 
สามารถปรึกษาปัญหาการท างานกับเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.66, S.D. = 0.93) ทุกคนสามารถถ่ายทอดความรู้  
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ของตนเองผ่านการจัดการความรู้ขององค์กร (Χ  = 3.57, S.D. = 0.95) มีการท างานเป็นทีม เพื่อสร้าง 
ความร่วมมือ และการท างานที่มีคุณภาพ (Χ  = 3.56, S.D. = 0.82) ได้รับการยอมรับในด้านสามารถ
ในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.44, S.D. = 0.79) เพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.34, S.D. = 0.78) ตามล าดับ 
    2.2.6 ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 
 
ตารางท่ี 4.8 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงใหผู้้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบาย  
และแนวทางการปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

3.48 0.75 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนที่เป็นกันเองกับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 3.65 0.89 มาก 
3. ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนใหม้ีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 3.35 0.84 ปานกลาง 
4. ผู้บังคับบัญชาเป็นพี่เลี้ยงสอนงาน เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 3.44 0.70 มาก 
5. ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะและร่วมแก้ไขปัญหา 

ในการปฏิบัติงาน 
3.29 0.83 ปานกลาง 

6. ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาคแก่ทุกคน 3.12 0.76 ปานกลาง 
รวม 3.34 0.81 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ      
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (Χ  = 3.34, S.D. = 0.81) เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนที่เป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Χ  = 3.65, S.D. = 0.89) ผู้บังคับบัญชาชี้แจง 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานต่างๆอย่างชัดเจน (Χ  = 3.48, S.D. 
= 0.75) ผู้บังคับบัญชาเป็นพี่เลี้ยงสอนงาน เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง (Χ  = 3.44, S.D. = 0.70) ผู้บังคับบัญชา 
สนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Χ  = 3.35, S.D. = 0.84) ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะ 
และร่วมแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.29, S.D. = 0.83) ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาค
แก่ทุกคน (Χ  = 3.12, S.D. = 0.76) ตามล าดับ 
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    2.2.7 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
 
ตารางที่ 4.9 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบัน 
 มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 

3.19 0.72 ปานกลาง 

2. ได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้สทิธิ์เบกิค่าสวัสดิการ  
ต่าง ๆ 

3.25 0.87 ปานกลาง 

3. หน่วยงานให้รางวัล แก่บุคลากรที่มีผลการด าเนินงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ 

3.52 0.70 มาก 

4. มีพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากร 
ในสายอาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

3.56 0.75 มาก 

5. ได้รับสวัสดิการจากหน่วยงานอย่างเหมาะสม 3.05 0.82 ปานกลาง 
รวม 3.27 0.81 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 
และประโยชน์เกื้อกูล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (Χ  = 3.27, S.D. = 0.81) เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ มีพอใจกับเงินเดือนของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอื่น ๆ 
ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน (Χ  = 3.56, S.D. = 0.75) หน่วยงานให้รางวัลแก่บุคลากรที่มีผลการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ (Χ  = 3.52, S.D. = 0.70) ได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธิ์เบิก
ค่าสวัสดิการต่าง ๆ (Χ  = 3.25, S.D. = 0.87) รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบัน 
มีความเหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน (Χ  = 3.19, S.D. = 0.72) ได้รับสวัสดิการจากหน่วยงาน
อย่างเหมาะสม (Χ  = 3.05, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 
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    2.2.8 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 
ตารางท่ี 4.10 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านนโยบายและ   
การบริหารงาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ระเบียบและนโยบายในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน 3.63 0.73 มาก 
2. การบริหารของกลุ่มงาน / ฝ่ายให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน  
 เท่าเทียมกัน 

3.51 0.84 มาก 

3. สามารถปฏิบัติตามระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ที่หน่วยงานก าหนดขึ้นด้วยความเต็มใจ 

3.64 0.99 มาก 

4. ความชัดเจนในการแบ่งสายงานในคณะฯ 3.61 0.84 มาก 
5. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและทิศทางการบริหาร 3.85 0.90 มาก 

รวม 3.65 0.79 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ     
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ปัจจัยด้านนโยบาย
และการบริหารงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.65, S.D. = 0.79) เรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย ได้ดังนี้ มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและทิศทางการบริหาร (Χ  = 3.85, S.D. = 0.90) 
สามารถปฏิบัติตามระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงานที่หน่วยงานก าหนดขึ้นด้วยความเต็มใจ 
(Χ  = 3.64, S.D. = 0.99) ระเบียบและนโยบายในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน (Χ  = 3.63, S.D. = 0.73) 
ความชัดเจนในการแบ่งสายงานในคณะฯ (Χ  = 3.61, S.D. = 0.84) การบริหารของกลุ่มงาน / ฝ่าย
ให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน (Χ  = 3.51, S.D. = 0.84) ตามล าดับ 
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  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   3.1  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 
 
ตารางท่ี 4.11 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น อันดับที่ 

1. ด้านภาระงาน 3.37 0.79 ปานกลาง 5 
2. ด้านคุณภาพการให้บริการ 3.64 0.66 มาก 1 
3. ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ 3.62 0.90 มาก 2 
4. ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 3.44 0.85 มาก 4 
5. ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า 3.47 0.87 มาก 3 

รวม 3.51 0.55 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.51, 
S.D. = 0.55) เรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านคุณภาพการให้บริการ (Χ  = 3.64, S.D. = 0.66)      
ด้านการให้บริการอย่างเพียงพอ (Χ  = 3.62, S.D. = 0.90) ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า (Χ  = 3.47, 
S.D. = 0.87) ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Χ  = 3.44, S.D. = 0.85) ด้านภาระงาน (Χ  = 3.37, 
S.D. = 0.79) ตามล าดับ 
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   3.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านและรายข้อ 
     3.2.1 ด้านภาระงาน 
 
ตารางท่ี 4.12 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านภาระงาน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท างานถูกต้องตามเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ก าหนด 3.49 0.87 มาก 
2. มีความเรียบร้อย และประณีตของผลงาน 3.33 0.76 มาก 
3. มีความรวดเร็วในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จทันภายในระยะเวลา  

ที่ก าหนด 
3.58 0.75 มาก 

4. ปริมาณงานที่ได้รับตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.23 0.92 มาก 

5. แก้ปัญหาข้อผิดพลาดด้วยตัวเอง 3.20 0.89 มาก 
รวม 3.37 0.79 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านภาระงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (Χ  = 3.37, S.D. = 0.79) เรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ มีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จทันภายในระยะเวลาที่ก าหนด (Χ  = 3.58, S.D. = 0.75) ท างานถูกต้องตามเป้าหมายและ
ผลลัพธ์ที่ก าหนด (Χ  = 3.49, S.D. = 0.87) มีความเรียบร้อย และประณีตของผลงาน (Χ  = 3.33, 
S.D. = 0.76) ปริมาณงานที่ได้รับตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ (Χ  = 3.23, S.D. = 0.92) 
แก้ปัญหาข้อผิดพลาดด้วยตัวเอง (Χ  = 3.20, S.D. = 0.89) ตามล าดับ 
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     3.2.2 ด้านคุณภาพการให้บริการ 
 
ตารางท่ี 4.13 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านคุณภาพการให้บริการ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. มีความชัดเจนในการอธิบาย ชี้แจง และแนะน าขั้นตอน 
ในการให้บริการ 

3.95 0.89 มาก 

2. มีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติหน้าที่ เช่น ไม่ขอสิ่ง 
 ตอบแทน 

3.91 0.76 มาก 

3. ท าให้ผู้รับบริการได้รับความสะดวกสามารถรับบริการ 
ได้หลากหลายช่องทาง  

3.21 0.84 ปานกลาง 

4. มีความรู้ ความสามารถในการให้ค าปรึกษาและบริการ 
 ด้านต่าง ๆ ได้ 

3.68 0.99 มาก 

5. ให้บริการด้วยความรวดเร็วและตรงตามความต้องการ 3.51 0.79 มาก 
รวม 3.64 0.66 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านคุณภาพการให้บริการ พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.64, S.D. = 0.66) เรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ มีความชัดเจนในการอธิบาย 
ชี้แจง และแนะน าขั้นตอนในการให้บริการ (Χ  = 3.95, S.D. = 0.89) มีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติ 
หน้าที่ เช่น ไม่ขอสิ่งตอบแทน (Χ  = 3.91, S.D. = 0.76) มีความรู้ ความสามารถในการให้ค าปรึกษา
และบริการด้านต่าง ๆ ได้ (Χ  = 3.68, S.D. = 0.99) ให้บริการด้วยความรวดเร็วและตรงตามความต้องการ 
(Χ  = 3.51, S.D. = 0.79) ท าให้ผู้รับบริการได้รับความสะดวก สามารถรับบริการได้หลากหลายช่องทาง 
(Χ  = 3.21, S.D. = 0.84) ตามล าดับ 
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     3.2.3 ด้านการประเมินคุณภาพภายใน 
 
ตารางท่ี 4.14 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการประเมินคุณภาพภายใน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. มีส่วนร่วมในการการจัดท ารายงานประจ าปใีนการประเมนิ  
คุณภาพภายใน 

3.51 0.93 มาก 

2. มีความรู้ ความเข้าใจในมาตรฐานและตัวบ่งชี้ของการ 
ประเมินคุณภาพ 

3.60 0.97 มาก 

3. ไดน้ าความรู้ ทักษะไปประยกุต์ในการปฏิบัติงานเตรียม 
ความพร้อมรับการประเมิน 

3.58 0.82 มาก 

4. เห็นความส าคัญ และจ าเป็นของการประเมินคุณภาพภายใน 3.79 0.99 มาก 
รวม 3.62 0.90 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการประเมินคุณภาพภายใน พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.62, S.D. = 0.90) เรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ เห็นความส าคัญ 
และจ าเป็นของการประเมินคุณภาพภายใน (Χ  = 3.79, S.D. = 0.99) มีความรู้ ความเข้าใจในมาตรฐาน 
และตัวบ่งชี้ของการประเมินคุณภาพ (Χ  = 3.60, S.D. = 0.97) ได้น าความรู้ ทักษะไปประยุกต์       
ในการปฏิบัติงานเตรียมความพร้อมรับการประเมิน (Χ  = 3.58, S.D. = 0.82) มีส่วนร่วมในการจัดท า 
รายงานประจ าปีในการประเมินคุณภาพภายใน (Χ  = 3.51, S.D. = 0.93) ตามล าดับ 
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     3.2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ และการบริหาร 

 
ตารางท่ี 4.15 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ 
และการบริหาร 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน ที่ก าหนด 

3.49 0.87 มาก 

2. ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเกิดประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่า 3.52 0.98 มาก 
3. มีการจัดล าดับความส าคัญในการปฏิบัติงาน 3.53 0.96 มาก 
4. มีส่วนร่วมในการวางแผนและติดตามผลการบริหารป้องกนั  
 ความเสี่ยงในองค์กร 

3.21 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.85 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
ในต าแหน่งหน้าที่ และการบริหาร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.44, S.D. = 0.85) เรียงจาก 
มากไปหาน้อย ได้ดังนี้ มีการจัดล าดับความส าคัญในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.53, S.D. = 0.96) ใช้ทรัพยากร 
ที่มีอยู่อย่างเกิดประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่า (Χ  = 3.52, S.D. = 0.98) ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนด (Χ  = 3.49, S.D. = 0.87) มีส่วนร่วมในการวางแผน 
และติดตามผลการบริหารป้องกันความเสี่ยงในองค์กร (Χ  = 3.21, S.D. = 0.77) ตามล าดับ 
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     3.2.5 ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา 
 
ตารางท่ี 4.16 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน 

Χ
 S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. สามารถก าหนดแผนด าเนินงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.30 0.78 ปานกลาง 
2. ได้จัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน 3.52 0.92 มาก 
3. ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 3.52 0.90 มาก 
4. มีความรู้ ทักษะ และความช านาญเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัต ิ 3.56 0.85 มาก 

รวม 3.47 0.87 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.47, S.D. = 0.87) เรียงจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ มีความรู้ ทักษะ และความ 
ช านาญเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ (Χ  = 3.56, S.D. = 0.85) ได้จัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.52, 
S.D. = 0.92) ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย (Χ  = 3.52, S.D. = 0.90) สามารถก าหนดแผนด าเนินงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Χ  = 3.30, S.D. = 0.78) ตามล าดับ 
 
  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม 
  การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัย จ านวน 8 ตัว และน ามาวิเคราะห์ 
การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง และสร้างสมการท านายพยากรณ์ตัวแปรตาม คือ ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม และน าเสนอผลการวิเคราะห์ 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
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   4.1 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
   การวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัย ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
กับตัวแปรตาม และระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน ด้วยวิธีเป็นการหาระดับความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง
ที่เรียกว่า สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่มีค่าเป็นบวก (+) หมายความว่า ข้อมูล 
สองชุดเปลี่ยนแปลงตามกัน กล่าวคือ ถ้าค่าของตัวแปรหนึ่งสูงค่าของอีกตัวแปรหนึ่งจะสูงไปด้วย
และถ้าค่าของตัวแปรหนึ่งต่ าค่าของตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะต่ าด้วย สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่มีค่าเป็นลบ 
(-) หมายความว่า ข้อมูลสองชุดเปลี่ยนแปลงในทางตรงกันข้ามหรือกลับกัน กล่าวคือ ถ้าค่าของตัวแปร 
หนึ่งสูง ค่าของอีกตัวแปรหนึ่งจะต่ าและถ้าค่าของตัวแปรหนึ่งต่ าค่าของตัวแปรอีกตัวแปรหนึ่งจะสูง 
ค่าระดับความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นจากค่า (Correlation Coefficient (r)) มีเกณฑ์การวัดระดับความสัมพันธ์ 
(ดุษฎี อายุวัฒน์, 2553, น. 2) ดังนี ้
     ระดับความสัมพันธ์ระหว่าง 0.001 - 0.500 มีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า 
     ระดับความสัมพันธ์ระหว่าง 0.501 - 0.700 มีระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
     ระดับความสัมพันธ์ระหว่าง 0.701 ขึ้นไป มีระดับความสัมพันธ์สูง 
     ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน ควรมีค่าไม่เกิน 0.80      
เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาการเกิด (Multicollinearity) ซึ่งหมายถึง ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองสูง
มากเกินไป จนไม่เหมาะที่จะน าตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงเข้าไปในสมการทั้งสองตัว 
     4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรอิสระกับ  
ตัวแปรอิสระด้วยกัน  
     ผู้วิจัย วิเคราะห์ข้อมูลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปร 
อิสระด้วยกัน จ านวน 8 ตัวแปร ได้แก่  
       4.1.1.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน X1  
       4.1.1.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ X2  
       4.1.1.3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน X3  
       4.1.1.4 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ X4  
       4.1.1.5 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม X5 
       4.1.1.6 ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร X6  
       4.1.1.7 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล X7  
       4.1.1.8 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8 
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ตารางท่ี 4.17 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร 

ตัวแปรอิสระ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

X1 1 - - - - - - - 

X2 .340** 1 - - - - - - 

X3 .395** .359** 1 - - - - - 

X4 .579** .422** .647** 1 - - - - 

X5 .426** .168** .436** .409** 1 - - - 

X6 .390** .394** .350** .339** .405** 1 - - 

X7 .356** .699** .484** .507** .294** .560** 1 - 

X8 .419** .277** .570** .568** .426** .330** .371** 1 

 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรอิสระ 8 ตัวแปร พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .168 - .699 ไม่มีคู่ใดที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เกิน .80 ที่จะก่อให้เกิด
ปัญหามีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) เมื่อน าไปวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
   4.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regressions)
   การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงมีลักษณะที่ส าคัญ คือ การวิเคราะห์หาผล
หรืออิทธิพลของตัวแปรอิสระหลาย ๆ ตัวที่มีต่อตัวแปรตามหนึ่งตัว โดยมีข้อสมมติฐานว่าความสัมพันธ์ 
ระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) เพื่อที่จะท า 
ให้สามารถน าผลของตัวแปรอิสระแต่ละตัวที่มีผลต่อตัวแปรตามมารวมกันได้ (Additivity) กล่าวคือ 
ตัวแปรอิสระ แต่ละตัวมีผลต่อตัวแปรตามหรือไม่ และตัวแปรอิสระทุกตัวรวมกันมีผลต่อตัวแปรตาม 
มากน้อยเพียงใด ก่อนการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบดูว่า     
ตัวแปรอิสระสัมพันธ์กันหรือไม่ โดยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
ระหว่างตัวแปรอิสระทุกตัวเป็นอิสระจากกัน และไม่มีปัญหาเกี่ยวกับ (Multicollinearity) ผู้วิจัย ด าเนิน 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regressions) ตามขั้นตอน ดังนี ้
 
 

83 
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     4.2.1 ก าหนดตัวแปรที่จะใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง       
ดังตารางที่ 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18 
ตัวแปรที่จะใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง 

ตัวแปร รายละเอียด รหัส รหัสข้อมูล 
ตัวแปรตาม    

y 
 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ 
5 ระดับ  
 

มาตราอันตรภาค 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ    
X1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์ ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X3 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต 

ในการท างาน 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X4 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X5 ด้านการท างานเป็นทีม ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X6 ด้านผู้น าองค์กร ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X7 ด้านค่าตอบแทนและประโยชน ์
เกื้อกูล 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
 

X8 ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนระดับ
ปัจจัยทางการบริหาร 5 ระดับ 

มาตราอันตรภาค 
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    4.2.2 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression Analysis) 
การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression 
Analysis) แบบก าหนดตัวแปรเข้าไปในสมการทั้งหมด (Enter Method)  
      4.2.2.1 ตัวแปรอิสระ จ านวน 8 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยด้านความพึงพอใจ     
ในการปฏิบัติงาน X1  2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ X2  3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน X3    
4) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ X4 5) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม X5 6) ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร X6 

7) ปัจจัยด้านค่าตอบแทน และประโยชน์เกื้อกูล X7 8) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8

      4.2.2.2 ตัวแปรตาม คือ ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม Y ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม (Y) 

ตัวแปรอิสระ B S.E. Beta t Sig. 
 a ค่าคงที่ .557 .071 - 7.844 .00* 
1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน X1 .365 .035 .526 10.315 .00* 
2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ X2 .257 .018 .397 14.600 .00* 
3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน X3 .014 .075 .018 .183 .85 
4. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ X4 .126 .017 .198 7.347 .00* 
5. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม X5 .119 .020 .128 5.825 .00* 
6. ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร X6 -.026 .017 -.038 -1.544 .12 
7. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล X7 .052 .023 .076 2.239 .03* 
8. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8 -.054 .071 -.078 -.770 .44 

 

R = .941, R2 = .886 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) โดยใช้การวิเคราะห์แบบก าหนดตัวแปรเข้าไป
ในสมการทั้งหมด (Enter Method) ดังนี ้
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  1. ปัจจัยที่น ามาศึกษา ทั้ง 8 ตัวแปร มีความสัมพันธ์พหุคูณกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) เท่ากับ 0.941 (R = .941) แสดงว่า 
ตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัวแปร รวมกันมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร   
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) ในระดับมาก 
  2. ปัจจัยที่น ามาศึกษา ทั้ง 8 ตัวแปร มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง หรือการผันแปรกับความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) เท่ากับ .886     
(R2  = .886) แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัวแปร สามารถอธิบายความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม (Y) ได้ร้อยละ 88.60 
  3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 6 ตัวแปร สอดคล้องกับสมมติฐาน 
ของการวิจัยที่ตั้งไว้ เรียงล าดับจากตัวแปรที่มีผลต่อการผันแปรในตัวแปรตามในแบบคะแนนมาตรฐาน 
จากมากที่สุดไปหาน้อย ดังนี้ 
   3.1 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน X1 (Beta = .526) 
   3.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ X2 (Beta = .397) 
   3.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ X4 (Beta = .198) 
   3.4 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม X5 (Beta = .128) 
   3.5 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล X7 (Beta = .076) 
   3.6 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน X3 (Beta = .018) 
   3.7 ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร X6 (Beta = -0.038) 
   3.8 ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน X8 (Beta = -0.078) 
   ดังนั้น เมื่อทราบค่าคงที่ (Constant) เท่ากับ .557 ทราบค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวพยากรณ์ 
ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนดิบ (B) และทราบน้ าหนักความส าคัญของตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) จึงสามารถสร้างสมการถดถอย ได้ดังนี้ 
    สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ Ŷ  = a + b1x1 + b2x2 +…+ bnxn  
      แทนค่าในสูตร Ŷ  = .557 +.356(X1) + .257(X2) + .126(X4) + .119(X5) +.052(X7)
     สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Z = B1z 1 + B2z 2 +…+ Bnz n 
     แทนค่าในสูตร Ẑ  = .526(Z1) + .397(Z2) + .198(Z4) + .128(Z5) +.076(Z7) 
     เมื่อ Ŷ  และ Ẑ  = ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม  
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  ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
ตารางท่ี 4.20 
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏมหาสารคาม 

ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

ความถี่ 

1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
1.1 ควรแบ่งภาระงานตามความสามารถของบุคลากร 23 
1.2 ควรกระจายหน้าที่ความรับผิดชอบในงานให้มีความยุติธรรม 12 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
2.1 ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 26 
2.2 ควรสนับสนุนกิจกรรมกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาทักษะการท างานของตนเอง 12 

3. ปัจจัยด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน  
3.1 ควรสนับสนุนวัสดุที่เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน 12 
3.2 ควรตรวจสอบสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย 8 

4. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ  
4.1 ควรปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความทันสมัย 23 
4.2 ควรสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการเพื่อสร้างความสามัคคี 6 

5. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม  
5.1 ควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานเป็นทีมร่วมกัน 32 
5.2 ควรสนับสนุนการช่วยเหลือ แบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ ในองค์กร 16 

6. ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร  
6.1 ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 24 
6.2 ควรให้ความเสมอภาคแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 12 

7. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล  
7.1 ควรสนับสนุนด้านสวัสดิการของบุคลากรให้เพียงพอ 21 
7.2 ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ  10 

(ต่อ) 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆเกีย่วกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ความถี่ 

8. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน  
 8.1 ควรจัดอบรมให้ความรู้ด้านต่าง ๆ 35 
 8.2 ควรประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ก่อนการด าเนินโครงการต่าง ๆ 13 
 8.3 ควรส่งเสริมบุคลากรก าหนดแนวทางในการท างานด้วยตนเอง 9 

 
 ตารางที่ 4.20 สรุปข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังนี ้
 1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ควรแบ่งภาระงานตามความสามารถ
ของบุคลากร ควรกระจายหน้าที่ความรับผิดชอบในงานให้มีความยุติธรรม 
 2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ได้แก่ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
ควรสนับสนุนกิจกรรมกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาทักษะการท างานของตนเอง 
 3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ควรสนับสนุนวัสดุที่เพียงพอแก่การปฏิบัติงาน 
ควรตรวจสอบสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย 
 4. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ได้แก่ ควรปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความทันสมัย 
ควรสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการเพื่อสร้างความสามัคคี 
 5. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่ ควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน 
เป็นทีมร่วมกัน ควรสนับสนุนการช่วยเหลือ แบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ในองค์กร 
  6. ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร ได้แก่ ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน 
ควรให้ความเสมอภาคแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
 7. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล ได้แก่ ควรสนับสนุนด้านสวัสดิการของบุคลากร 
ให้เพียงพอ ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ  
 8. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้แก่ ควรจัดอบรมให้ความรู้ด้านต่าง ๆ ควรประชุม 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ก่อนการด าเนินโครงการต่าง ๆ ควรส่งเสริมบุคลากรก าหนดแนวทางในการท างาน 
ด้วยตนเอง 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผู้วิจัย ได้ท าการสรุป อภิปรายผล และให้ข้อเสนอแนะ ไว้ตามล าดับ 
ต่อไปนี้ 
  1. สรุป 
  2. อภิปรายผล 
  3. ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุป 
 
 การวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม ได้ดังนี ้
  5.1.1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.45, S.D. = 0.58) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและ
การบริหารงาน (Χ  = 3.65, S.D. = 0.79) รองลงมา ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.58, 
S.D. = 0.79) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Χ  = 3.53, S.D. = 0.74) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
(Χ  = 3.49, S.D. = 0.59) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Χ  = 3.41, S.D. = 0.85) ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร 
(Χ  = 3.34, S.D. = 0.81) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ( Χ  = 3.32, S.D. = 0.87) และปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล (Χ  = 3.27, S.D. = 0.81) ตามล าดับ 
  5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Χ  = 3.51, S.D. = 0.55) 
เรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านคุณภาพการให้บริการ (Χ  = 3.64, S.D. = 0.66) ด้านการให้บริการ
อย่างเพียงพอ (Χ  = 3.62, S.D. = 0.90) ด้านการให้บริการอย่างก้าวหน้า (Χ  = 3.47, S.D. = 0.87) 
ด้านการให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Χ  = 3.44, S.D. = 0.85) ด้านภาระงาน (Χ  = 3.37, S.D. = 0.79) 
ตามล าดับ 
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  5.1.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
    5.1.3.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรอิสระ 8 ตัวแปร พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .168 - .699 
    5.1.3.2 ปัจจัยที่น ามาศึกษา ทั้ง 8 ตัวแปร มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง หรือการผันแปร 
กับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม (Y) 
เท่ากับ .886 (R2 = .886) แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัวแปร สามารถอธิบายความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) ได้ร้อยละ 88.60 
    5.1.3.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีจ านวน 6 ตัวแปร สอดคล้อง
กับสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ เรียงล าดับจากตัวแปรที่มีผลต่อการผันแปรในตัวแปรตามในแบบ
คะแนนมาตรฐานจากมากที่สุดไปหาน้อย ดังนี้ 
       1) ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน X1 (Beta = .526) 
       2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ X2 (Beta = .397) 
       3) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ X4 (Beta = .198) 
       4) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม X5 (Beta = .128) 
       5) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล X7 (Beta = .076) 
    ดังนั้น เมื่อทราบค่าคงที่ (Constant) เท่ากับ .557 ทราบค่าน้ าหนักความส าคัญของ
ตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูปคะแนนดิบ (B) และทราบน้ าหนักความส าคัญของตัวพยากรณ์ ซึ่งอยู่ในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Beta) จึงสามารถสร้างสมการถดถอย ได้ดังนี้ 
    สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ คือ Y = a + b1x1 + b2x2 +…+ bnxn  
      แทนค่าในสูตร Ŷ  = .557 +.356(X1) + .257(X2) + .126(X4) + .119(X5) +.052(X7)
     สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Z = B1z 1 + B2z 2 +…+ Bnz n 
     แทนค่าในสูตร Ẑ  = .526(Z1) + .397(Z2) + .198(Z4) + .128(Z5) +.076(Z7) 
    เมื่อ Ŷ  และ Ẑ  = ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
    5.1.3.4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย ราชภัฏมหาสารคาม ดังนี้ 
       1) ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ควรแบ่งภาระงาน
ตามความสามารถของบุคลากร ควรกระจายหน้าที่ความรับผิดชอบในงานให้มีความยุติธรรม 
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       2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ได้แก่ ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความมั่นใจ 
ในการปฏิบัติงาน ควรสนับสนุนกิจกรรมกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาทักษะการท างานของตนเอง
       3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ ควรสนับสนุนวัสดุที่เพียงพอ 
แก่การปฏิบัติงาน ควรตรวจสอบสถานที่ปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย 
       4) ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ได้แก่ ควรปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงาน
ให้มีความทันสมัย ควรสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการเพื่อสร้างความสามัคคี 
       5) ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่ ควรจัดกิจกรรมให้บุคลากรได้พัฒนา 
ทักษะในการปฏิบัติงานเป็นทีมร่วมกัน ควรสนับสนุนการช่วยเหลือ แบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ 
ในองค์กร 
       6) ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร ได้แก่ ควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงาน ควรให้ความเสมอภาคแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
       7) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล ได้แก่ ควรสนับสนุน  
ด้านสวัสดิการของบุคลากรให้เพียงพอ ควรสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
       8) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ได้แก่ ควรจัดอบรมให้ความรู้
ด้านต่าง ๆ ควรประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ก่อนการด าเนินโครงการต่าง ๆ ควรส่งเสริมบุคลากรก าหนด 
แนวทางในการท างานด้วยตนเอง 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 5.2.1 อภิปรายผลตามสมมติฐาน ข้อท่ี 1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า มหาวิทยาลัยมีการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้ และความเชี่ยวชาญ 
เฉพาะต าแหน่ง รวมทั้งมีการพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมายของมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยสอดคล้องกับ ธนัญวรินทร์ิ ศิริชุม (2560, น.70) ได้ท าการวิจัย 
เร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา ผลการวิจัย  พบว่า ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการวิจัย
สอดคล้องกับ สุนทรี ศักดิ์ศรี (2561) ได้ท าการวิจัย เร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของครู ผลการวิจัย พบว่า ผลการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับค่อนข้างดี พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
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ที่ดีขององค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ในระดับ 
ค่อนข้างสูง 
 5.2.2 อภิปรายผลตามสมมติฐานข้อท่ี 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน ผลวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
   5.2.2.1 ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้อาจเป็น
เพราะว่า บุคลากรมีความภูมิใจในความเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย และมีความพอใจในภารกิจ    
ที่ได้รับมอบหมายตรงซึ่งตรงกับความรู้ความสามารถในแต่ละต าแหน่ง สอดคล้องกับ Herzberg (1959) 
ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการท างาน หรือความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งท าให้เกิดสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงาน มีองค์ประกอบ 2 ประการ ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) คือ ด้าน 
ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจตรงกับความรู้ความสามารถท าให้ปฏิบัติงาน 
ที่ไดรั้บมอบหมายได้อย่างเต็มที่งานที่มีความภูมิที่ได้ท างานในองค์กร และองค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance 
Factors) คือ ด้านสถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคม   
มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 
   5.2.2.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเป็นเพราะว่า 
บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นและต้องการประสบความส าเร็จ
ในงานที่ท าสามารถก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง และมีการพัฒนาตนเองอย่างเสมอ สอดคล้องกับ 
McClelland (1961, pp. 36 - 62) กล่าวว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะชอบตั้งจุดมุ่งหมายในแบบที่ยาก 
ท้าทาย สามารถบรรลุด้วยการท างานหนักความสามารถ การวางแผน และมีความมุ่งมั่นไม่ลดละ
จุดมุ่งหมาย มีความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จล่วงหน้าได้ด้วยดี พยายามเอาชนะอุปสรรค 
ต่าง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบผลส าเร็จ 
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   5.2.2.3 ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเป็นเพราะว่า    
ในแต่ละหน่วยงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีการสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงานท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับ 
Slocum and Hellriegel (2011, p. 440) กล่าวว่า ความพอใจของพนักงานจะขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศ 
ของพนักงานในองค์การ ดังนั้นควรเสริมสร้างบรรยากาศองค์การที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้เร็วขึ้น 
   5.2.2.4 ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเป็นเพราะว่า 
สอดคล้องกับงานวิจัยของเปรมฤดี ศรีวิชัย และพินทอง ปินใจ (2560, น. 155) ได้ท าการวิจัยเร่ือง
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลหัวหน้าเวรโรงพยาบาลทั่วไป จังหวัดพะเยา 
ผลการวิจัย พบว่า 1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลหัวหน้าเวร โรงพยาบาลทั่วไปจังหวัด
พะเยาอยู่ในระดับสูง 2) ปัจจัยทีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง ได้แก่ 
ทักษะในการสื่อสาร การท างานเป็นทีม วุฒิภาวะทางอารมณ์ (r = 0.70 and r = 0.64, r = 0.63 Respectively)
   5.2.2.5 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ อาจเป็น 
เพราะว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ Herzberg (1959) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะในการท างาน 
หรือความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งท าให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน กล่าวว่า องค์ประกอบค้ าจุน 
(Maintenance Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความ   
ไม่ชอบงาน หรือหย่อนประสิทธิภาพลง ได้แก่ ด้านเงินเดือน หรือค่าตอบแทน (Salary) เป็นสิ่งตอบ
แทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคล   
ที่ท างาน ซึ่งองค์กรสามารถจ่ายค่าตอบแทนพอเพียงแก่การด ารงชีวิตได้รับการประเมินขึ้นค่าตอบแทน 
อย่างเป็นธรรม และได้รับการจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอจะท าให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้  
   5.3.1.1 ควรส่งเสริมให้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันในหน่วยงาน โดยสร้างการมี
ส่วนร่วมในการท างาน มีการประชุมระดมความคิดเห็นในการแก้ไขปัญหา ผู้น าต้องกระตุ้นให้ทุกคน
ในองค์กรมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กร 
   5.3.1.2 บุคลากรควรมีความอดทน และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง ควรมีหลักสูตร 
พัฒนาศักยภาพบุคลากร พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์โดยวิทยากร
ผู้มีประสบการณ์ 
   5.3.1.3 ผู้น าควรส่งเสริมบุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่สนับสนุนความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งตามสายงาน พัฒนาทักษะในงานด้านวิชาการของบุคลากร 
   5.3.1.4 ควรจัดสถานที่ในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย เสริม 
สร้างให้ทุกคนในองค์กรให้สร้างภาพลักษณ์ที่ดีด้านความสะอาด มีระเบียบ ก าหนดระบบบริการ    
ที่มีประสิทธิภาพ 
   5.3.1.5 ควรยอมรับและเรียนรู้ในด้านสามารถในการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงาน 
ควรมีหลักสูตรพัฒนาบุคลากรด้านการท างานเป็นทีม การสร้างทีมในการท างาน เพื่อความเป็นเอกภาพ 
ในส่วนงานต่าง ๆ 
   5.3.1.6 ผู้บังคับบัญชาควรบริหารงานด้วยธรรมาภิบาลให้ความเสมอภาคแก่ทุกคน    
มีการสนับสนุนผู้ที่ท างานดีเด่น มีการให้รางวัลในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถ 
ของบุคคล 
   5.3.1.7 ควรจัดสวัสดิการต่างๆ ให้บุคลากรอย่างเหมาะสม มีรางวัลพิเศษเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   5.3.1.8 การบริหารควรมีความชัดเจนในการแบ่งสายงานในคณะฯ ก าหนดงานให้มี
ความเหมาะสมกับสายงานและพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับภารกิจที่ส าคัญ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
   5.3.2.1 ควรมีการศึกษารูปแบบการบริการที่มีประสิทธิภาพของคณะต่าง ๆ  ในมหาวิทยาลัย
   5.3.2.2 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการให้บริการของคณะต่าง ๆ         
ในมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 
   ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ส่วนท่ี 2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม 
  ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย / หน้าข้อที่ตรงข้อมูลส่วนตัวของท่าน หรือเติมรายละเอียดในช่องว่าง 
 1. เพศ  
  1.1   ชาย 
  1.2   หญิง 
 2. ระดับการศึกษา 
  2.1   ต่ ากว่าปริญญาตรี   
  2.2   ปริญญาตรี 
  2.3   สูงกว่าปริญญาตรี 
 3. อายุการท างาน  
  3.1   1 - 5 ปี 
  3.2   6 - 10 ปี 
  3.3   11 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ค าชี้แจง : กรุณาพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริง
มากที่สุด  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับปัจจัยที่ส่งผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.1 งานที่ท่านปฏิบัติมีความเหมาะสม

กับความรู้ ความสามารถของท่าน 
     

1.2 ท่านมีความภูมิใจในตนเอง เมื่อได้รับ
มอบหมายงานเป็นงานใหม่ๆ 

     

1.3 ท่านคิดว่างานที่ท ามีความท้าทายได้
เรียนรู้ และมีประสบการณ์มากขึ้น 

     

1.4 หน่วยงานมีระบบการจัดการความรู้
ที่ดแีละมีผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ 

     

1.5 ท่านตั้งใจท างานเพื่อเป้าหมายของ
องค์กร 

     

1.6 ท่านปฏิบัติงานอย่างมีความสุข      

2. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
2.1 ท่านต้องการประสบผลส าเร็จในการ 

ปฏิบัติงาน และเกิดความภูมิใจ 
ในตนเอง 

     

2.2 ท่านมีความอดทน และแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นด้วยตนเอง 

     

2.3 ท่านมีความมุ่งมั่นในการท างาน  
เสียสละเพื่อส่วนรวม  

     

2.4 ก าหนดเป้าหมายการท างานในระยะ 
สั้นและระยะยาว 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับปัจจัยที่ส่งผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

2.5 ท่านสอบถามข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
ในการท างานจากผู้ที่มีประสบการณ์ 

     

3. ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
3.1 ท่านมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่      

3.2 ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคล 
ในหน่วยงาน 

     

3.3 หน่วยงานมีวัสดุ อุปกรณ์และ 
สิ่งอ านวยความสะดวกที่พร้อม 
ในการปฏิบัติงาน 

     

3.4 หน่วยงานมีระเบียบ กฎเกณฑ์ 
วิธีการประเมินผลงานของบุคลากร
ที่ชัดเจน 

     

3.5 ท่านมีเพื่อร่วมงานที่คอยช่วยแก้ไข
ปัญหา 

     

3.6 หน่วยงานของทา่นใช้ระบบคุณธรรม 
เป็นแนวทางในการบริหารงาน 

     

4. ด้านบรรยากาศองค์การ 
4.1 สภาพแวดล้อม และบรรยากาศทั่วไป 

ในที่ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง 
การถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสม 
และส่งเสริมให้ท่านปฏิบัติงานสะดวก 

     

4.2 สภาพแวดล้อมทั่ว ๆ  ไปของหน่วยงาน 
ท าให้เกิดความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติงาน 

     

4.3 มีการจัดบริการ หรือสิ่งอ านวยความ
สะดวก เช่น น้ าดื่ม ห้องพัก ห้องน้ า  
ที่เพียงพอกับความต้องการ 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับปัจจัยที่ส่งผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

4.4 การจัดสถานที่ในการท างานเป็น
สัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย 
สะดวกต่อการปฏิบัติงาน 

     

4.5 รู้สึกปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน
ตลอดเวลาที่ปฏิบัติงาน 

     

5. ด้านการท างานเป็นทีม 
5.1 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือหรือ

สนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
     

5.2 ท่านและเพื่อนร่วมงาน  
มีการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

     

5.3 ท่านสามารถปรึกษาปัญหาการท างาน 
กับเพื่อนร่วมงาน 

     

5.4 ท่านท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความ
ร่วมมือ และการท างานที่มีคุณภาพ 

     

5.5 ท่านได้รับการยอมรับในด้านสามารถ 
ในการปฏิบัติงานจากเพื่อนร่วมงาน 

     

5.6 ทุกคนสามารถถ่ายทอดความรู้ 
ของตนเอง ผ่านการจัดการความรู้ 
ขององค์กร 

     

6. ด้านผู้น าองค์กร 
6.1 ผู้บังคับบัญชาชี้แจงใหผู้้ใต้บังคับบัญชา  

เข้าใจในนโยบายและแนวทาง 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

     

6.2 ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนที่เป็นกันเอง 
กับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

     

6.3 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้มีการ 
พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับปัจจัยที่ส่งผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

6.4 ผู้บังคับบัญชาเป็นพี่เลี้ยงสอนงาน  
เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง 

     

6.5 ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะ 
และร่วมแก้ไขปัญหาในการปฏบิัติงาน 

     

6.6 ผู้บังคับบัญชาให้ความเสมอภาค 
แก่ทุกคน 

     

7. ด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
7.1 รายได้ ค่าตอบแทน และสวัสดิการ 

ที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสม
กับปริมาณงานของท่าน 

     

7.2 ได้รับความสะดวกรวดเร็วในการใช้
สิทธิ์เบิกค่าสวัสดิการต่าง ๆ 

     

7.3 หน่วยงานให้รางวัล แก่บุคลากรที่มี
ผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 

     

7.4 ท่านพอใจกับเงินเดือนของท่าน 
เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสาย
อาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือน
ท่าน 

     

7.5 ท่านได้รับสวัสดิการจากหน่วยงาน
อย่างเหมาะสม 

     

8. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
8.1 ท่านคิดว่าระเบียบและนโยบาย 

ในการปฏิบัติงานมีความชัดเจน 
     

8.2 การบริหารของกลุ่มงาน / ฝ่าย 
ให้ความเป็นธรรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน
เท่าเทียมกัน 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับปัจจัยที่ส่งผลความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

8.3 ท่านสามารถปฏิบัติตามระเบียบและ
แนวทางในการปฏิบัติงานที่หน่วยงาน 
ของท่านได้ ก าหนดขึ้นด้วย 
ความเต็มใจ 

     

8.4 ความชัดเจนในการแบ่งสายงาน 
ในคณะฯ 

     

8.5 มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และทิศทางการบริหาร 

     

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 
ค าชี้แจง : กรุณาพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
1. ด้านภาระงาน 

1.1 ท่านท างานถูกต้องตามเป้าหมาย
และผลลัพธ์ที่ก าหนด 

     

1.2 ท่านมีความเรียบร้อย และประณีต
ของผลงาน 

     

1.3 ท่านมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
ให้ส าเร็จทันภายในระยะเวลา 
ที่ก าหนด 

     

1.4 ปริมาณงานที่ได้รับตรงตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

1.5 ท่านแก้ปัญหาข้อผิดพลาดด้วยตัวเอง      
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ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
2. ด้านคุณภาพการให้บริการ 

2.1 ท่านมีความชัดเจนในการอธิบาย 
ชี้แจง และแนะน าขั้นตอน 
ในการให้บริการ 

     

2.2 ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตในการ
ปฏิบัติหน้าที่ เช่น ไมข่อสิ่งตอบแทน 

     

2.3 ท่านคิดว่าท าให้ผู้รับบริการได้รับ 
ความสะดวกสามารถรับบริการ 
ได้หลากหลายช่องทาง  

     

2.4 ท่านที่มีความรู้ ความสามารถ 
ในการให้ค าปรึกษาและบริการ 
ด้านต่าง ๆ ได้ 

     

2.5 ท่านให้บริการด้วยความรวดเร็ว
และตรงตามความต้องการ 

     

3. ด้านการประเมินคุณภาพภายใน 
3.1 ท่านมีส่วนร่วมในการการจัดท า 

รายงานประจ าปีในการประเมิน 
คุณภาพภายใน 

     

3.2 ท่านมีความรู้ ความเข้าใจในมาตรฐาน  
และตัวบ่งชี้ของการประเมินคุณภาพ 

     

3.3 ท่านไดน้ าความรู้ ทักษะไปประยุกต ์
ในการปฏิบัติงานเตรียมความพร้อม 
รับการประเมิน 

     

3.4 ท่านเห็นความส าคัญ และจ าเป็น 
ของการประเมินคุณภาพภายใน 
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ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ระดับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่ และการบริหาร 

4.1 ท่านปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ และมาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน ที่ก าหนด 

     

4.2 ท่านใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างเกิด
ประสิทธิภาพและมีความคุ้มค่า 

     

4.3 ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

4.4 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
ติดตามผลการบริหารป้องกัน 
ความเสี่ยงในองค์กร 

     

5. ด้านข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา 
5.1 ท่านสามารถก าหนดแผนด าเนินงาน  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

5.2 ท่านได้จัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน      
5.3 ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย      
5.4 ท่านมีความรู้ ทักษะ และความช านาญ  

เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
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ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 
 1. ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน……………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์……………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน……………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 4. ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ…………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 5. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม……………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 6. ปัจจัยด้านผู้น าองค์กร…………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 7. ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล……………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 
 8. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารงาน…………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………. 

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ ข.1 
ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

X1 +1 +1 +1 3 1 
X2 
X3 
X4 
X5 
X6 
X7 
X8 
X9 
X10 
X11 
X12 
X13 
X14 
X15 
X16 
X17 
X18 
X19 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

X20 +1 +1 +1 3 1 
X21 +1 +1 +1 3 1 
X22 +1 +1 +1 3 1 
X23 +1 +1 +1 3 1 
X24 +1 +1 +1 3 1 
X25 +1 +1 +1 3 1 

 
(ต่อ) 
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ตารางที่ ข.1 (ต่อ) 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

X25 
X26 
X27 
X28 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 

X29 
X30 
X31 
X32 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 

X33 
X34 
X35 
X36 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 

X37 
X38 
X39 
X40 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 

X41 
X42 
X43 
X44 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 

Y1 +1 +1 +1 3 1 
Y2 +1 +1 +1 3 1 
Y3 +1 +1 +1 3 1 
Y4 +1 +1 +1 3 1 
Y5 +1 +1 +1 3 1 
Y6 +1 +1 +1 3 1 

(ต่อ) 
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ตารางที่ ข.1 (ต่อ) 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

Y7 +1 +1 +1 3 1 
Y8 +1 +1 +1 3 1 
Y9 +1 +1 +1 3 1 
Y10 +1 +1 +1 3 1 
Y11 +1 +1 +1 3 1 
Y12 +1 +1 +1 3 1 
Y13 +1 +1 +1 3 1 
Y14 +1 +1 +1 3 1 
Y15 +1 +1 +1 3 1 
Y16 +1 +1 +1 3 1 
Y17 +1 +1 +1 3 1 
Y18 +1 +1 +1 3 1 
Y19 +1 +1 +1 3 1 
Y20 +1 +1 +1 3 1 
Y21 +1 +1 +1 3 1 
Y22 +1 +1 +1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ ค.1  
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X1 92.48 240.974 0.583 0.889 

X2 92.30 252.062 0.325 0.978 

X3 92.30 249.703 0.378 0.886 

X4 92.30 254.933 0.259 0.892 

X5 92.43 235.276 0.746 0.875 

X6 92.15 249.772 0.355 0.893 

X7 92.58 242.251 0.459 0.921 

X8 92.65 241.669 0.535 0.839 

X9 92.63 239.574 0.568 0.879 

X10 92.55 241.126 0.493 0.925 

X11 92.20 248.779 0.372 0.945 

X12 92.05 246.254 0.438 0.832 

X13 92.93 239.917 0.592 0.878 

X14 92.18 248.199 0.431 0.854 

X15 92.48 240.974 0.583 0.878 

X16 92.20 246.985 0.467 0.887 

X17 92.20 244.626 0.514 0.898 

X18 91.95 245.177 0.534 0.887 

X19 92.43 235.276 0.746 0.884 

X20 92.48 240.974 0.583 0.878 

X21 92.30 252.062 0.325 0.933 

X22 92.30 249.703 0.378 0.912 

X23 92.30 254.933 0.259 0.897 

(ต่อ) 
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ตารางที่ ค.1 (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X24 92.15 249.772 0.355 0.856 

X25 92.58 242.251 0.459 0.912 

X26 92.65 241.669 0.535 0.953 

X27 92.63 239.574 0.568 0.849 

X28 92.55 241.126 0.493 0.987 

X29 92.58 242.251 0.459 0.912 

X30 92.65 241.669 0.535 0.889 

X31 92.63 239.574 0.568 0.967 

X32 92.15 249.772 0.355 0.934 

X33 92.58 242.251 0.459 0.934 

X34 92.65 241.669 0.535 0.919 

X35 92.30 252.062 0.325 0.832 

X36 92.48 240.974 0.583 0.878 

X37 92.20 246.985 0.467 0.965 

X38 92.20 244.626 0.514 0.967 

X39 91.95 245.177 0.534 0.865 

X40 92.43 235.276 0.746 0.875 

X41 92.48 240.974 0.583 0.958 

X42 92.58 242.251 0.459 0.934 

X43 92.55 241.126 0.493 0.890 

X44 92.20 246.985 0.467 0.887 

Y1 92.15 249.772 0.355 0.856 

Y2 92.58 242.251 0.459 0.912 

Y3 92.65 241.669 0.535 0.953 

(ต่อ) 
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ตารางที่ ค.1 (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Y4 92.63 239.574 0.568 0.917 

Y5 92.55 241.126 0.493 0.987 

Y6 92.58 242.251 0.459 0.912 

Y7 92.65 241.669 0.535 0.954 

Y8 92.63 239.574 0.568 0.922 

Y9 92.15 249.772 0.355 0.953 

Y10 92.58 242.251 0.459 0.934 

Y11 92.65 241.669 0.535 0.919 

Y12 92.30 252.062 0.325 0.923 

Y13 92.48 240.974 0.583 0.878 

Y14 92.20 246.985 0.467 0.923 

Y15 92.20 244.626 0.514 0.967 

Y16 91.95 245.177 0.534 0.865 

Y17 92.43 235.276 0.746 0.936 

Y18 92.48 240.974 0.583 0.958 

Y19 92.58 242.251 0.459 0.934 

Y20 92.55 241.126 0.493 0.923 

Y21 92.20 246.985 0.467 0.966 

Y22 92.20 246.985 0.467 0.994 

Reliability Coefficients, N of Cases = 42, N of Items = 44, Alpha = .912 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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การเผยแพร่ผลงานวิจัย 

 
ปิยวรรณ จันทร์เทพ, ภักดี โพธิ์สิงห์ และยุภาพร ยุภาศ. (2562, มกราคม - มิถุนายน). ปัจจัยที่ส่งผล
 ต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
 วารสารสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 7(1), มหาสารคาม: มหาวิทยาลัย 
 ราชภัฏมหาสารคาม. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ    นางสาวปิยวรรณ จันทร์เทพ 
วันเกิด    24 มีนาคม 2533 
สถานท่ีเกิด  245 หมู่ 12 ต าบลท่าสองคอน อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 44000 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน  245 หมู่ 12 ต าบลท่าสองคอน อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 44000 
สถานท่ีท างาน คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
ต าแหน่ง   นักวิชาการศึกษา 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2555  บริหารธุรกิจบัณฑิต (บธ.บ.) 
  สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
 พ.ศ. 2563  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.)  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
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