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บทคัดย่อ  
การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยั

รามค าแหง มีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง (2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยั
รามค าแหง โดยจะจ าแนกตามออกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้วิจยั
ไดแ้ก่ พนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 402 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหงท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา และรายไดร้วมต่อเดือน มีปะสิทธิภาพในการท างาน ไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
และมีปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัในการท างาน 4 ดา้น 
คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คง และ
ดา้นสถานะ ส่วนปัจจยัจูงใจ 2 ดา้น คือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นการให้ความส าคญักบัพนกังานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพ, ปัจจยัในการท างาน, ปัจจยัจูงใจ 
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Abstract 

Research on Factors that affect employee performance (Support Staff ) Ramkhamhaeng University 
has the objective (1) to study employee performance (Support Staff) Ramkhamhaeng University (2 ) to study 
employee performance (Support Staff) Ramkhamhaeng University by Will be classified according to personal 
factors (3) to study work factors and motivation factors affecting employee performance (Support Staff) 
Ramkhamhaeng University The sample group that can be researched to employees (Support Staff) 
Ramkhamhaeng University, 402 people using the calculation principles.Taro Yamane uses a convenient 
accidental sampling method. (Convenience Sampling) Research tools are questionnaires created by 
researchers, divided into 4 parts: Part 1. Questionnaire personal data is Gender, age, education level Total per 
month Part 2 Comments on work factors affecting employee performance (Support Staff) Part 3 Comments on 
motivation factors affecting performance of employees (Support Staff) Part 4 Performance Of employees           
( Support Staff) Ramkhamhaeng University 

The results show that employees (support Staff) Ramkhamhaeng University with personal factors, 
gender, age, education level And total monthly income Have a work rights patch No statistically significant 
0.05 and there are work factors and motivation factors that affect performance Of employees found that 4 
working factors are policy and administration. In the relationship between supervisors and colleagues Security 
and status As for the two motivation factors, responsibility And the importance of staff affecting Employee 
Performance ( Support Staff ) Ramkhamhaeng University with Statistical Significance 0.05   
Keyword: Performance, hygiene factors, motivation factors 
 
บทน า 

การบริหารองค์กร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน หรือรัฐวิสาหกิจ ปัจจัยท่ีส าคัญส าหรับการ
ด าเนินงานท่ีสุดคือ บุคลากรหรือพนกังาน ถา้หากองค์กรใดสามารถบริหารหรือพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการ
ท างานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดก็ยอ่มสร้างความกา้วหนา้ใหก้บัองคก์รได ้และส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน
นั้นตอ้งเกิดจากความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในองคก์รเช่นกนั เน่ืองจากเป็นการสร้างประสิทธิภาพ
ในการท างานและเป็นการเพิ่มศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายขององคก์ร การพฒันาบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
และการท่ีพนกังานในองคก์รจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัความร่วมมือ และความทุ่มเทในการ
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ท างานอยา่งจริงจงัเพื่อองคก์ร โดยความร่วมมือมีหลายปัจจยั และปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ ความพึงพอใจ
ต่อการท างานของพนกังานในองคก์ร เพราะความพึงพอใจในการท างานจะเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าให้พนกังานใน
องคก์รเกิดความตั้งใจท่ีจะท างานดว้ยความสมคัรใจ 

ดว้ยเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีท างานในมหาวิทยาลยัรามค าแหงได้ค  านึงถึงของ
ปัจจยัการท างานดา้นต่าง ๆขององคก์รและปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานมหาวิทยาลยัรามค าแหง ว่าอยู่ในระดับใด และตอ้งการท่ีจะทราบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างไร รวมไปถึงวิธีการท่ีมนัเหมาะสม ท่ีจะน าไป
แกไ้ขปรับปรุงใหก้ารท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
วตัถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง           
โดยจะจ าแนกตามออกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน           
(สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ขอบเขตของงานวจัิย 
1. ขอบเขตของประชากร คือ กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานมหาวิทยาลัย                               

(สายสนับสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง จ านวน 1,450 คน (ท่ีมา : กองการเจา้หน้าท่ีมหาวิทยาลัย
รามค าแหง ฐานขอ้มูลบุคลากร) ขนาดของตวัอยา่งจ านวนตวัอยา่ง 402 คน 

2. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั เร่ิมด าเนินการวจิยัในช่วงเดือนกุมภาพนัธ์ 2566 – มีนาคม 2566 
3. ขอบเขตด้านตัวแปร ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัย ส่วนบุคคล ปัจจัยในการการท างาน                                      

และปัจจยัจูงใจ ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน)  
4. สมมติฐานของการวจัิย 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง ต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ท างานต่างกนั 

2. ปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
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1. เพื่อทราบระดบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนบัสนุน) มหาวทิยาลยั
รามค าแหง 
 2. เพื่อทราบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง              
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. ท าใหท้ราบถึงปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
(สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพ    

 ไรท์ และสมิท (Ryan , Smith 1954) พูดถึงประสิทธิภาพของบุคคลไวว้่าเป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผลลพัธ์ในเชิงบวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบัการท างานซ่ึงประสิทธิภาพการท างานนั้น ดูท่ีการรท างานของแต่ละคน 
โดยจะพิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีกบังาน เช่น ความพยายามและก าลงัในการท างานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน                                 

(Plowman , & Peterson 1989) ไดส้รุปองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัเร่ืองของประสิทธิภาพไวคื้อ 1) คุณภาพ
จะตอ้งมีคุณภาพสูงและผูผ้ลิตหรือผูใ้ชต้อ้งไดป้ระโยชน์อยา่งคุม้ค่าแต่ตอ้งท างานใหไ้ดม้าตรฐาน 2) ปริมาณงาน
ท่ีส าเร็จตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวโ้ดยเหมาะสมกบังาน 3) การด าเนินงานในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม มีการพฒันาเทคนิคการท างานให้รวดเร็ว 4) ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานจะตอ้งมีความเหมาะสมกบั
งานและลงทุนนอ้ยเนน้ผลก าไรมาก และประสิทธิภาพในเชิงของการบริหารงานดา้นธุรกิจอยา่งแคบวา่เป็นการ
ลดตน้ทุนในการผลิตในความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผลในความสามารถในการ
ผลิต จะถือว่าการด าเนินงานนั้นมีประสิทธิภาพสูงสุด คือความสามารถในการผลิตสินคา้หรือการบริการมี
คุณภาพและได้ปริมาณตามท่ีต้องการและท าให้ต้นทุนน้อยท่ีสุดเช่นกัน และในขณะเดียวกัน มิลเลท 
(Millet,1954) ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวว้่า ประสิทธิภาพคือผลการท างานท่ีก่อให้เกิดความพึง
พอใจแก่บุคคลท่ีได้รับผลก าไรจากการท างาน ส่วน (Simon,1960 อ้างถึง ควรคิด ชโลธรรังสี, 2542)                    
ให้ความหมายของประสิทธิภาพไวค้ล้ายกับ มิลเลท (Millet) คืองานใดจะมีประสิทธิภาพนั้นจะต้องดูจาก
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการน าเขา้กบัผลผลิต         

ฮาร์ริง (Harring อา้งถึง สมพงษ์ เกษมสิน, 2521) เก่ียวกบัหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนงัสือ 
“The Twelve Principles of  Efficiency” และแนวคิดเก่ียวกบัหลกัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ยงัมีอีกประการ
หน่ึงท่ียงัถือว่ามีความคิดตรงกนัคือการยึด “หลกัประสิทธิภาพ” (Efficiency) ในการบริหารจดัการเพียงแต่
รูปแบบรวมไปถึงวิธีท่ีใช้อธิบายความหมายหลกัประสิทธิภาพจะแตกต่างกนัออกไปตามยุคสมยั อธิบายขยาย
ความ “หลักประสิทธิภาพ” ก็คือการท าให้ต้นทุนต่อหน่วยผลิตหรือต่อกิจกรรมโดย และประสิทธิผล 
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(Effectiveness) คือ การวดัวา่ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบริหารระบบการปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวห้รือไม่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ความสามารถสร้างผลงานโดยผลงานท่ีไดจ้ะมีคุณค่ามากกว่า
ทรัพยากรท่ีใช้ไป คือ สามารถผลิตได้เพิ่มข้ึนกว่าเดิม แต่ตน้ทุนไม่เพิ่มหรืออาจเป็นไปได้ว่าสามารถผลิตทุก
อย่างได้เพิ่มข้ึนเหมือนเดิมแต่มีการใช้ตน้ทุนท่ีน้อยลงกว่า เดิม  และ (www.th.wikipedia.org/wiki/...) แปล
ความหมายของ ประสิทธิภาพว่าเป็นเร่ืองของการใชปั้จจยัในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวัก ากบั
การแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจจะแสดงค่าของประสิทธิภาพ โดยการเปรียบเทียบระหวา่ง
ค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีไดรั้บ ถา้ก าไรสูงกวา่ตน้ทุน มากเท่าไรก็ยิง่แสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพมาก
ข้ึน และประสิทธิภาพก็อาจจะไม่ไดแ้สดงเป็นค่าประสิทธิภาพตวัเลขแต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใช้
เงิน วสัดุ คน และเวลาในการปฏิบติังานอยา่ง คุม้ค่า ประหยดัไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็น    

สรุปจากแนวคิดต่าง ๆ ประสิทธิภาพ จะหมายถึง การประเมินระบบการบริหารงานภายในองค์กร 
หน่วยงาน โครงการหรือแมก้ระทัง่นโยบายต่าง ๆ วา่มีการปฏิบติังาน และใชท้รัพยากรเป็นไปตามท่ีก าหนดหรือ
วา่นอ้ยกวา่ท่ีก าหนด จะถือวา่การปฏิบติังานในองคก์รมีประสิทธิภาพ  

แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยในการท างาน     

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) Fredrick Herzberg (1966) คือทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความพอใจหรือไมพ่อใจในการท างาน ถา้ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในงาน จะเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ ส่วนปัจจยั
ท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ เรียกว่า ปัจจยัค ้าจุน (Fredrick Herzberg ,1966) เร่ืองแรงจูงใจพนกังาน Taylor 
(1911)  ศึกษาเร่ืองเวลาและการเคล่ือนไหวในการท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีสูงท่ีสุด และวิธีท่ีท าให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน และสนใจในการจูงใจบุคคลให้ ท างานอยา่งเหมาะสมกบัความช านาญ โดย
เช่ือวา่บุคคลจะไดรั้บการจูงใจดว้ยเงินซ่ึงใช้ระบบในการจ่าย ค่าตอบแทนจูงใจ ซ่ึงจ่ายให้กบัพนกังานเพิ่มข้ึน
เพื่อท างานใหม้ากข้ึน นอกจากน้ีเก่ียวกบัแรงจูงใจไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (1979) 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) คือทฤษฎี 2 ปัจจยั ความพึงพอใจในการท างาน มี 2 แนวคิด คือ 1) แนวคิดท่ีมี
ขอบเขตเกิดจากความพึงพอใจไปยงัความไม่พึงพอใจ และยงัไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัจูงใจ (motivation factor)  
2) แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ ไดรั้บอิทธิพลมากจากปัจจยัค ้าจุน (hygiene factors) โดยทฤษฎี 2 
ปัจจยัประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจหรือตวัจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุน หรือปัจจยั สุขอนามยั คือ 1) ปัจจยัจูงใจ 
(motivation factors or motivation) เป็นปัจจยัภายในหรือเป็น ความตอ้งการภายในของแต่ละบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น ความกา้วหนา้ ความส าเร็จ และการยกยอ่งเป็นตน และ   2) ปัจจยั
ค ้าจุน (maintenance factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั (hygiene factors) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีไวป้้องกนัไม่ให้
พนกังานเกิดความไมพ่อใจในการท างาน การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ Herzberg 

http://www.th.wikipedia.org/wiki/...)%20แปล
http://www.th.wikipedia.org/wiki/...)%20แปล
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แต่เพื่อเป็นการป้องกนัความไม่พึงพอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการมาท างานหรือขาดงาน เช่น นโยบาย
บริษทั ความมัน่คงในงาน คา่ตอบแทนและสภาพในการท างาน เป็นตน้ 

(สุรพนัธ์ ฉนัทแดนสุวรรณ, 2560) 1. ปัจจยัจูงใจ Motivators Factors เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้ 
และความ พึงพอใจในการท างานหรือท างานไดอ้ยา่งมีความสุขมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
1) ความส าเร็จของงาน (Achievement ) กล่าวถึง โอกาสท่ีจะให้เกิดความส าเร็จในบางส่ิง หรือการท าให้บางส่ิง
เกิดคุณค่าและสามารถสร้างความพึงพอใจในงานได ้2) ลกัษณะของงาน (Interesting of Work) กล่าวถึง เม่ือเกิด
หน้าท่ีความ รับผิดชอบ ก็จะเกิดความประทบัใจและเกิดแรงกระตุน้ในการท างาน 3) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) กล่าวถึง ศกัยภาพท่ีจ าเป็นต่อความรับผิดชอบ ทั้งน้ีศกัยภาพท่ีจ าเป็นต่อความรับผิดชอบและ
หนา้ท่ีใหม่จะมีผลต่อการมอบหมายงาน หรือการขยายงาน 4) ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) โอกาสใน
การเล่ือนต าแหน่งในงาน 5) การไดรั้บการยกยอ่งในผลงาน (Recognition for Achievement) กล่าวถึง ผูบ้ริหาร
จะตอ้งท าใหพ้นกังานนั้นตระหนกัถึงความพยายามในการท างานผูบ้ริหารตอ้งมีหนา้ท่ีในการช่ืนชมและยกยอ่ง
ต่อความพยายามท างานของพนกังานดว้ย   

 แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการท างาน  

การจูงใจพนกังานท าให้พนกังานท างานในระดบัประสิทธิภาพท่ีสูงสุด เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร และเป็นส่วนหน่ึงในความรับผิดชอบท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารจดัการ การจูงใจจะตอ้งคิดริเร่ิม รักษา
พฤติกรรมบุคคล และการกระท าของผูบ้ริหารก็คือพิจารณาปัจจยั ซ่ึงกระตุน้การจูงใจของพนักงาน และหา
ช่องทางการกระตุ้นด้วยวิธีท่ีให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ในปัจจุบนัผูบ้ริหารจะเผชิญปัญหาหลาย
ประการซ่ึงประกอบดว้ย การกระจายแรงงาน การก าหนด โครงสร้างองคก์ารใหม่ และการใชพ้นกังานในระดบั
ท่ีนอ้ยกวา่ และผูบ้ริหารท่ีมีมากจนเกินความตอ้งการ จึงจะเห็นไดว้า่การจูงใจมีส่วนส าคญัอยา่งยิ่งต่อพฤติกรรม
การแสดงออก และการตอบสนองความตอ้งการท างานของพนกังานการจูงใจจะเป็นการกระตุน้ให้พนกังานใน
องค์กรมีก าลงัใจ และความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างเต็มความสามารถ แต่ถา้ปราศจากซ่ึงการจูงใจแล้ว
ลูกจา้งก็จะท างานในองคก์รอยา่งไม่มีความสุข  

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2560) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าการจูงใจท าให้บุคคลเกิดการกระท า 
เพื่อให้ไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมมุ่งไปยงัเป้าหมายให้ไดต้ามความคาดหวงั 
เช่น ความตอ้งการทางร่างกายโดยมีวธีิการตอบสนองความตอ้งการนั้นอยา่งจริงจงัโดยตรง 

(วเิชียร วทิยอุดม, 2548, หนา้ 17) การจูงใจเป็นเทคนิคอยา่งหน่ึงในการบริหารท่ีนกับริหารจะตอ้งเขา้ใจ 
เน่ืองจากการจูงใจจะเป็นตวักระตุน้ใหง้านมีประสิทธิภาพสูงได ้ซ่ึงโดยปกติแลว้เทคนิคการจูงใจจะแทรกอยูก่บั
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กิจกรรมต่างๆ อนัเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร แต่ในหลายกรณีกิจกรรมบางอยา่งท่ีผูบ้ริหารจดัข้ึนจะมีส่วนส่งเสริม
ให้เกิดการจูงใจข้ึนเป็นการเฉพาะได ้อาทิเช่น การศึกษาปัญหา และการปรับปรุงงาน การเพิ่มงาน การบริหาร 
โดยวตัถุประสงค์ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ความตอ้งการทางจิตใจ และความตอ้งการทางสังคมซ่ึงเป็น
นามธรรมท่ีเป็นเร่ืองของจิตใจ ไม่มีตวัตนใหจ้บัตอ้งได ้ความมัน่คงปลอดภยัทั้งชีวิตและทรัพยสิ์นในอาชีพ และ
หน้าท่ี การงาน ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง การขอมรับนบัถือจากคนอ่ืนหรือกลุ่มคนท่ีเราเขา้ไปเก่ียวขอ้ง
หรือมีความสัมพนัธ์ดว้ย รวมความกวา้งออกไปอีกจนถึงการไดรั้บนบัถือยกยอ่งให้เกียรติยศ ช่ือเสียงมากข้ึนๆ 
จากสาธารณชน จนกระทั่งได้ประสบความส าเร็จและความสมหวงัในชีวิต ความต้องการทางจิตใจเป็น
นามธรรมซ่ึงจับต้องไม่ได้กล่าวมาแล้ว แต่เป็นส่ิงท่ีมนุษย์ก็ยงัมีความต้องการ ทางจิตใจต่อไปไม่ส้ินสุด
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาทฤษฎีต่างๆ เพื่อเป็นกรอบความคิดในการท าความเขา้ใจ ปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน ดงัน้ีทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นตอนของมาสโลว ์(Maslow's Need Hierarchy) ทฤษฎีการจูงใจคือ 
ทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้น (Hierarchy of Needs) ของอบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow)  

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow's) อธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้น และ
ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัและพิจารณาว่าพนักงานแต่ละคนมีความต้องการอยู่ในระดับไหน และถ้า
ผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อความตอ้งการเหล่านั้น ผูบ้ริหารก็สามารถท่ีจูงใจ
พนกังานใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้ถา้หากผูบ้ริหารลม้เหลวในการระบุความตอ้งการของพนกังาน ก็
อาจส่งผลให้พนักงานนั้นแสดงพฤติกรรมตอบสนองความต้องการของตนเองออกมา แต่ไม่ได้เป็นไป
ในทางเดียวกบัเป้าหมายของ 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
พีรยสถ์ รัตนธรรม และนนท์ สหายา (2564) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดี

ของพนกังานต่อองคก์รกรณีศึกษาบริษทั เอบีซี จ  ากดั จากผลการศึกษาพบวา่เป็นผลท่ีตรงกบัความเป็นจริงท่ี
เกิดข้ึนในบริษทั เน่ืองจากกลุ่มประชากรท่ีศึกษาทั้งหมดเป็นวิศวกร ท่ีประสบความส าเร็จในชีวิต โดยรวม
สรุปได้ว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของ พนกังานกลุ่มน้ีจะเป็นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ปัจจยัดา้น การ
เจริญเติบโตในการท างาน ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของงาน และปัจจยัดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีทา้ทาย 
ตามล าดบั ซ่ึงอา้งอิงตรงกบัความตอ้งการในขั้นสูงสุดตามทฤษฎีล าดบัขั้นความ ตอ้งการของมาสโลว ์และ
ตามทฤษฎีอีอาร์จีในขั้น ความตอ้งการความกา้วหน้า เป็นความตอ้งการ สูงสุดของบุคคล และทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคคลี แลนด์ ในส่วนของความตอ้งการความส าเร็จคือ ความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆเต็มท่ีดี
ท่ีสุดเพื่อ ความส าเร็จ 

จิรัฏฐวฒัน์ ศิริบุตร (2564) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์รท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั คือการกระตุน้ให้ออกความคิดเห็นส่งผลต่อ
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานนั้นสามารถามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมและปฏิบติังานอยา่งมี
ความสุข ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อแรงจูงใจ ส าหรับการปฏิบติังาน ของพนกังาน บริษทัเอกชน
รุ่น เจนเนอเรชัน่วาย ในจงัหวดัอุดรธานี ในภาพรวมค่อนขา้งนอ้ย เม่ือพิจารณาเป็นราย ดา้น พบวา่ ดา้น
การกระตุน้การใชปั้ญญา และ ดา้นค านึงถึงปัจเจกบุคค และดา้นการสร้างบารมี ไม่ ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชัน่วาย ในจงัหวดัอุดรธานี 

นนัทธ์นาดา สวามิวสัสุกิจ (2558) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และแรงจูงใจในงาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในองคก์ร คือลกัษณะของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบั
ปานกลางกบัความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่ง  ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รของตวัเอง   

อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา อธิบายไวว้่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
นั้นหมายถึงการกระท าท่ีบรรลุตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้และสามารถประหยดัและลดการสูญเสียทรัพยากร             
ต่าง ๆ ในการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด อย่างทันต่อสถานการณ์ และเป็น
ประโยชนต่์อองคก์รอยา่งคุม้ค่า 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล  
- เพศ   
- อาย ุ 
- ระดบัการศึกษา 
- รายไดต่้อเดือน 

ปัจจยัในการท างาน 
- ดา้นนโยบายและการบริหาร 
- ดา้นเงินเดือนและค่าจา้ง 
- ดา้นความสมัพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

- ดา้นความมัน่คงในงาน 

- ดา้นสภาพการท างาน 
- ดา้นการก ากบัดูแล 
- ดา้นสถานะ 

 
ปัจจยัจูงใจ 

- ความกา้วหนา้ในงาน 

- ดา้นการเติบโตในต าแหน่งงาน 
- ดา้นความรับผดิชอบ 

- ดา้นลกัษณะของงาน 

- การใหค้วามส าคญักบัพนกังาน 

- ความส าเร็จของงาน 

ประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน (สายสนบัสนุน) 

มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

ภาพท่ี 1: กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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วธีิการด าเนินการวจัิย 
ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็น การวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Research Design) เป็นการวิจยัท่ีมี

การศึกษาตามสภาพท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจดั กระท าหรือควบคุมตวัแปรใด ๆ เป็นการรวบรวมขอ้มูลใน 
ช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเพียงคร้ังเดียว โดยใช้เคร่ืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ประชากรท่ี
ท าการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง ณ วนัท่ี 19 มีนาคม 2566 จ  านวน 1,450 
คน โดยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของทาโร ยามาเน่                            
(Taro Yamane,1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนไดไ้ม่มากกวา่ร้อยละ 5 จากการ
ค านวณผูว้จิยัใชก้ลุ่มตวัอยา่งเพื่อท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 400 คน และการสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีใชสุ่้มตวัอยา่ง
แบบบงัเอิญหรือสะดวก (Convenience Sampling) การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยขอความอนุเคราะห์ให้ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการศึกษาวิจยั 3 ท่าน 
พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงใหมี้ความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน จากการพิจารณาของ
ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบวา่ ค่า IOC สูงสุดเท่ากบั 1 ซ่ึงค่า IOC ของขอ้ค าถามทุกขอ้มีค่ามากกวา่ 0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถาม
ทุกขอ้ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการวดัและสามารถน าไปทดลองใชก้บัประชากรในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน
และค่าหาสัมประสิทธ์ิอลัฟาไดค้่าความเช่ือมมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.915 แสดงวา่ขอ้ค าถามมีระดบัความเช่ือมัน่
สูงและสามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลได ้

การวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ จึงไดน้ าขอ้มูลนั้นมาประมวลผล

ดว้ยการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
  1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม 

ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
  1.2 ใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการ

วดัเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ปัจจยัในการท างาน ปัจจยัจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) 
มหาวทิยาลยัรมค าแหง 

 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรมค าแหง 

จ าแนกตามเพศ จะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-test 
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  2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
จ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน จะใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว 
(One – way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิของ LSD 

  2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัในการท างาน และปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analys) 

สรุปผลการวจัิย 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง พบว่า      

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.5 อายุ 25 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.0 ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 55.0  และรายไดต่้อเดือน 22,500 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43.8  
      1.1 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัย
รามค าแหง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลเช่น อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา รายไดร้วมต่อเดือน ต่างกนั ประสิทธิภาพ
ในการท างานโดยภาพรวมไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 2. ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการท างาน โดยภาพรวมมีระดบัความส าคญัอยู่
ในระดบั มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.49  และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ค่าเฉล่ียคือ 4.28 ดา้นความมัน่คงในงานกบัดา้นก ากบั
ดูแล ค่าเฉล่ียคือ 4.25 เท่ากนั ด้านสถานะ ค่าเฉล่ียคือ 4.21  และรองมาคือระดบัมาก คือด้านความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียคือ 4.20 ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียคือ 4.15 และดา้นสภาพ
การท างาน ค่าเฉล่ียคือ 4.14 ตามล าดบั 

3. ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมมีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน ค่าเฉล่ียคือ 4.31 รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ในงานกบั
ดา้นความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.27 ดา้นความรับผิดชอบ จะมีค่าเฉล่ียคือ 4.24 ดา้นการเติบโตใน
ต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียคือ 4.22 และดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ียคือ 4.18 ตามล าดบั 

4. ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน โดยภาพรวมมีระดับความส าคญั
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.53 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สามารถปฏิบติังานไดมี้คุณภาพและตรงตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียคือ 
4.42 รองลงมาคือ สามารถท าผลงานของออกมาไดดี้โดยท่ีไม่มีค  าร้องเรียนจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน มี
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ค่าเฉล่ียคือ 4.35 และมีแนวคิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า มีค่าเฉล่ียคือ 4.28  
ตามล าดบั 
ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ตาราง 28 
แสดงค่าประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย  (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยรามค าแหง                   
ดา้นปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวม       

ตัวแปร ค่า
สัมประสิทธ์ิ
ถดถอย b 

Std. 
Error 

Beta t Sig F Sig. 

ค่าคงที่ 1.227 0.192  6.376 0.000* 44.299 0.000* 
ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน 

0.100 0.050 0.105 -2.008 0.045* 

ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน -0.082 0.049 -0.104 -1.678 0.094 
ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

0.208 0.065 0.213 3.215 0.001* 

ดา้นความมัน่คงในงาน -0.135 0.061 -0.152 -2.231 0.026* 
ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นการก ากบัดูแล 

0.600 
-0.064 

 

0.060 
 0.063 

0.069 
-0.072 
 

1.003 
-1.014 
 

0.316 
0.311 
 

ดา้นสถานะ 0.148 0.060 0.162 2.474 0.014* 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 0.082 0.069 0.094 1.175 0.241 
ดา้นการเติบโตใน               
ต าแหน่งงาน 

-0.057 0.076 -0.063 -0.746 0.456 

ดา้นความรับผิดชอบ 0.224 0.071 0.266 3.174 0.002* 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.009 0.063 0.011 0.138 0.891 
ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
พนกังาน 

0.154 0.058 0.179 2.675 0.008* 

ดา้นความส าเร็จของงาน 0.087 0.056 0.093 1.540 0.124 

R = 0.686, R2 = 0.470, SEE = 0.399, F = 26.463, Sig = 0.000* * = P< 0.05 
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จากตาราง 28 พบว่า ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยตามสมการจะมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 13 ตวัแปร            
โดยมีตวัแปรอิสระจ านวน 6 ตวัแปร ท่ีมีผลต่อมีผลประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) 
มหาวิทยาลัยรามค าแหงโดยเรียงตามล าดบัตวัแปรท่ีมีผลสูงสุด คือ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน ดา้นสถานะ ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน และดา้นความมัน่คงในงานโดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.686 และ
สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 47.0 และสามารถน ามาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 
Y = 1.227 +0.224(ดา้นความรับผดิชอบ) + 0.208(ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน)                    
+ 0.154(ดา้นการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน) + 0.148(ดา้นสถานะ) + 0.100(ดา้นนโยบายและการบริหารงาน)          
+ (-0.135)(ดา้นความมัน่คงในงาน)   

อภิปรายผลการวจัิย 
ผลการวิจยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ซ่ึงภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงหมายถึงว่าปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจนั้นส าคญัและ
ส่งผลต่อการท างานของพนกังาน (สนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง ท าให้สามารถในการท างานไดถู้กตอ้ง          
มีประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายหรือมาตรฐานท่ีทางมหาวิทยาลยัก าหนด หรือตั้งเป้าไว ้และพนกังานยงัมีแนวคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆท่ีจะเป็นประโยชน์ต่องานท่ีท า ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อคัรเดช ไมจ้นัทร์ 
(พ.ศ. 2560) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เคร่ืองจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา อธิบายไวว้่า ประสิทธิภาพในการท างาน นั้นหมายถึงการกระท าท่ี
บรรลุตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้และสามารถประหยดัและลดการสูญเสียทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินงาน เพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด อยา่งทนัต่อสถานการณ์ และเป็นประโยชน์ต่อองคก์รอยา่งคุม้ค่า  
 2. ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดย
จ าแนกตามปัจจยัส่วยบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้ต่อเดือน สามารถสรุปผล           
ไดด้งัน้ี  
 2.1 พนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยรามค าแหงท่ีมี ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และรายได้ต่อเดือน ท่ีต่างกันประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยภาพรวม ไม่ต่างกัน             
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุปัญญดา สุนทรนนธ์และ เบญจรัตน์ พรานระวงั (พ.ศ. 2562) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการจดัการกองทุนของคณะกรรมการกองทุนหมู่บา้นในเขตต าบลตะกุดไร จงัหวดัเพชรบูรณ์
ประเทศไทย พบว่าปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิภาพการบริหารจดัการกองทุน
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ของคณะกรรมการกองทุนหมู่บา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ กรกนก พรประดิษฐ ์ (2562) ท่ีศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายปฏิบติัการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบว่า เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดับการศึกษาระยะเวลาในการท างานต่างกัน ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร                       
ไม่ต่างกนั   
 3. ผลการศึกษาปัจจยัในการท างานและปัจจยัจูงใจ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
(สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี  

3.1 ปัจจยัในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีระดบัความส าคญัคือมากท่ีสุด ซ่ึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่นโยบาย
ในการท างานต่างๆ ของมหาวิทยาลยั เช่นนโยบายและการวางแผนการท างานในยุคดิจิทลั หรือนโยบายการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน เป็นส่ือการเรียนการสอนให้แก่นักศึกษา นั้ นมีความส าคัญท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานซ่ึงจะสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วฒันา พุฒิชาติ (พ.ศ. 2559) ไดศึ้กษาประสิทธิผล
ของการน านโยบายการบริหารงานของภาครัฐแบบดิจิทลัไปปฏิบติัในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กล่าวว่า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินยุค Digital Economy นั้นมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว จะเก่ียวขอ้งกบัการ
ด าเนินงานตามนโยบายในการน าเทคโนโลยดิีจิทลัมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าคญัในการขบัเคล่ือนการพฒันาประเทศ
ของรัฐบาล และโครงสร้างพื้นฐานเพื่อท่ีจะขบัเคล่ือนเศรษฐกิจในพื้นท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้ง
เร่ืองของกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงจะสามารถน ามาประยุกตใ์ชก้บัการบริหารงานราชการให้เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึง
ส่งผลต่อประสิทธิผลการน านโยบายการบริหารงานภาครัฐแบบดิจิทลัไปปฏิบติัในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 3.2 ปัจจยัในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความส าคญัคือ
มาก ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผูว้ิจยัมี
ความเห็นวา่พนกังานมหาวิทยาลยัรามค าแหงให้ความส าคญักบัท างานภายใตก้ารดูแลของผูบ้งัคบับญัชาภายใน
หน่วยงานและท างานร่วมกนักนัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะสอดคล้องกบังานวิจยัของ นันท์ธนาดา สวามิวสัสุกิจ  
(พ.ศ. 2558) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานสภาพแวดลอ้มในการท างาน และแรงจูงใจในงาน ท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์ร คือลกัษณะ
ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลางกบัความคาดหวงัในการธ ารง
รักษาคนเก่ง  ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในองคก์รของตวัเอง ทั้งน้ีอธิบายไดว้า่ ถา้พนกังานระดบัปฏิบติัใน
พื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ย่านศูนยก์ลางธุรกิจมี ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึนหน่ึง
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ระดบัยิง่จะท าใหค้วามคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงระดบั ซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน
และเพื่อนร่วมงานเป็นมิตรภาพท่ีดีจะก่อให้เกิดความผูกพนั ความสามคัคี ซ่ึงจะยิ่งท าให้มีพลงัอ านาจในการ
ท างานเพิ่มยิ่งข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อความสัมพนัธ์กับความคาดหวงัในการธ ารงรักษาคนเก่งของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณิชาภา วฒันาดิษ
กุล (พ.ศ.2564) ความสัมพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์การส่ือสารภายในองคก์ารกบัความผูกพนัของพนกังาน Gen Y 
ของบริษทั กรุงเทพโทรทศัน์และวทิย ุจ  ากดั โดยความสัมพนัธ์ของกลยทุธ์การส่ือสารภายในองคก์าร ในแบบกล
ยุทธ์การส่ือสารเชิงรับ ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน Gen Y ซ่ึงก็มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก ทั้งน้ี
เน่ืองจากพนกังาน Gen Y ของบริษทั กรุงเทพโทรทศัน์และวิทยุ จ  ากดั ท าการประเมินการรับรู้การส่ือสารของ
องค์การ โดยส่วนใหญ่นั้น มีความคิดเห็นวา่บริษทัฯ มีการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน เปิดโอกาสให ้
ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารไดอ้ย่างเต็มท่ีมีการกิจกรรมภายในองค์การ เพื่อให้เกิดความ สามคัคี 
และความสัมพนัธ์ท่ีดีอยูเ่สมอ ซ่ึงท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัมาก  

3.3 ปัจจัยในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน มีระดับความส าคัญคือมากท่ีสุด ซ่ึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่พนกังาน
มหาวิทยาลยัรามค าแหงคิดวา่การท างานในมหาวิทยาลยัจนเกิดความผกูพนัธ์ต่อองคก์รจนรวมไปถึงท าให้รู้สึก
ถึงความมัน่คงในงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของกรรัช กุณรินทร์ และ จิราพร ระโหฐาน (พ.ศ.2565)              
ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ ในงานของขา้ราชการ ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอ สังกดักรมการ
ปกครอง กระทรวงมหาดไทย คือการท่ีบุคคลรู้สึกมัน่คงในงาน และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลา
ท างาน รู้สึกถึงสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน ส่งผลใหบุ้คคลรู้สึก ผกูพนัต่อองคก์รเกิดทศันคติท่ีดีและส่งผล
ใหต้วับุคคลรู้สึกวา่จะตั้งใจคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 3.4 ปัจจยัในการท างาน ดา้นสถานะ มีระดบัความส าคญัคือมากท่ีสุด ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผูว้ิจยั มีความเห็นว่าพนักงานมหาวิทยาลัย
รามค าแหงทุกคนมีสถานะความเท่าเทียมถึงระบบการท างาน สวสัดิการ หรือแมก้ระทัง่ความเท่าเทียมของความ
เป็นมนุษยซ่ึ์งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประทานพร สุรินต๊ะ (พ.ศ.2565) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
เท่าเทียมระหวา่งเพศในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความพยายามทุ่มเท ความผกูพนัต่องาน และความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาล คือการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ยความเท่าเทียมระหวา่งเพศ  
 3.5 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัความส าคญัคือมากท่ีสุด ซ่ึงมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน (สายสนับสนุน) มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า พนักงานมหาวิทยาลัย
รามค าแหงให้ความส าคญัในเร่ืองของความเหมาะสมในการรับผิดชอบงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
พีรยสถ์ รัตนธรรม และนนท์ สหายา (พ.ศ. 2564) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของ
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พนกังานต่อองคก์รกรณีศึกษาบริษทั เอบีซี จ  ากดั จากผลการศึกษาพบวา่เป็นผลท่ีตรงกบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน
ในบริษทั เน่ืองจากกลุ่มประชากรท่ีศึกษาทั้งหมดเป็นวิศวกร ท่ีประสบความส าเร็จในชีวิต โดยรวมสรุปไดว้่า
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีของ พนกังานกลุ่มน้ีจะเป็นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ปัจจยัดา้น การเจริญเติบโตในการ
ท างาน ปัจจยัดา้นความน่าสนใจของงาน และปัจจยัดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีทา้ทาย ตามล าดบั ซ่ึงอา้งอิง
ตรงกบัความตอ้งการในขั้นสูงสุดตามทฤษฎีล าดบัขั้นความ ตอ้งการของมาสโลว ์และตามทฤษฎีอีอาร์จีในขั้น 
ความตอ้งการความกา้วหนา้ เป็นความตอ้งการ สูงสุดของบุคคล และทฤษฎีแรงจูงใจของแมคคลี แลนด์ ในส่วน
ของความตอ้งการความส าเร็จคือความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆเตม็ท่ีดีท่ีสุดเพื่อ ความส าเร็จ  
 3.6 ปัจจยัจูงใจ ด้านการให้ความส าคญักับพนักงาน มีระดับความส าคญัคือมากท่ีสุด ซ่ึงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน (สายสนบัสนุน) มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่การให้
ความส าคญักบัพนกังานนั้นส่งให้พนกังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานต่อไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ จิรัฏฐวฒัน์ ศิริบุตร (2564) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั คือการกระตุน้ให้ออกความคิดเห็นส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานนั้นสามารถามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมและปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิยั พบวา่ ด้านความรับผดิชอบ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานมหาวทิยาลยั ดังนั้น
ผูบ้ ังคับบัญชาในแต่ละหน่วยงานควรมีการมอบหมายงาน ท่ีชัดเจนตามความสามารถและเหมาะสมกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะตอ้งไม่มากและไม่น้อยจนเกินไป และควรมอบหมายงานอย่างทัว่ถึงย่อมจะส่งผลให้ตวั
พนกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 จากผลการวิจยั พบวา่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานมหาวทิยาลยั ดังน้ันผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัและความเท่าเทียม
กนัของพนกังานทุกคน ตอ้งท างานร่วมกนัประสานงานกนัภายในหน่วยงานเพื่องานให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 จากผลการวิจยั พบว่า ด้านการให้ความส าคัญกับพนักงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยั การให้ความส าคญักบัพนกังานในดา้นต่างๆ นั้นส่งให้พนกังานเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างาน
ต่อได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ซ่ึงจะสามารถปรับตวัได้อย่าง
เหมาะสมและปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
 จากผลการวิจยั พบว่า ด้านสถานะ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั คือ
พนกังานทุกคนมีสถานะความเท่าเทียมถึงระบบการท างาน สวสัดิการ หรือแมก้ระทัง่ความเท่าเทียมของความ
เป็นมนุษย ์ดังน้ันผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งไม่เลือกปฏิบติัส าหรับการเล่ือน ต าแหน่ง การจ่ายเงิน ผลประโยชน์  
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 จากผลการวจิยั พบวา่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
มหาวิทยาลยั คือนโยบายการท างานในยุคดิจิทลั หรือนโยบายการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการท างาน จะเป็นส่ือ
การเรียนการสอนให้แก่นกัศึกษา มีความส าคญัมาก ดังน้ันผูบ้ริหารควรท่ีจะด าเนินงานตามนโยบายในการน า
เทคโนโลยดิีจิทลัมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าคญัในการขบัเคล่ือนการองคก์ร 
 จากผลการวจิยั พบวา่ ความมั่นคงในงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั 
คือการท่ีพนักงานรู้สึกมั่นคงในงาน และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน ท าให้รู้สึกถึง
สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงานภายในหน่วยงานมนัจะส่งผลให้พนักงานรู้สึก ผูกพนัต่อองค์กร จนเกิด
ทศันคติท่ีดีและส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่จะตั้งใจคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษากระบวนการในการท างานด้านต่างๆของมหาวิทยาลัย หรือหน่วยงานรัฐ ท่ีมีการ
ปรับเปล่ียนการด าเนินงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน เช่น ด้านวฒันธรรมองค์กร        
ดา้นเทคโนโลยท่ีีใช ้หรือดา้นสภาพแวดลอ้มต่างๆ เป็นตน้ 

2. . การขยายขอบเขตการศึกษา เพื่อลดการอคติ หรือความการโนม้เอียงของผูต้อบแบบสอบถาม และ
เพื่อเพิ่มความเป็นกลางต่อความน่าเช่ือถือของขอ้มูลท่ีได้มาจากการส ารวจเช่น กลุ่มข้าราชการ รัฐวิสาหกิจ           
เป็นตน้ เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลไปใชใ้นการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 
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