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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

57260401 : พัฒนศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : พฤติกรรมการปฏิบัติงาน, มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

นางสาว อรสา สระทองแก้ว: ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์  : อาจารย์ ดร. 
ทิพย์วรรณ สุขใจรุ่งวัฒนา 

  
การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ  มุ่ง

ผลสัมฤทธิ์และระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 2) เปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) ศึกษา
ปั จจั ย ท่ีส่ งผลต่ อพฤติ กรรมการปฏิบั ติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ ของบุ คลากรสายสนับสนุนและช่ วยวิชาการ  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม ประชากร คือ บุคลากร
สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ ในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี 6 คณะ 3 ส านัก จ านวน 1,249 
คน กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ านวน 303 
คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบแบบที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานท่ีปฏิบัติ และประเภทของบุคลากรท่ีแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน 3) ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วย
วิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และความ
สมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย ปัจจัยสุขอนามัย และ 
วัฒนธรรมองค์การ โดยตัวแปรอิสระสามารถท านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุน
และช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้ร้อยละ 43.90  
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

57260401 : Major (DEVELOPMENT EDUCATION) 
Keyword : Working Behavior, Achievement Motivation 

MISS ORASA SATONGKEAW : FACTORS AFFECTING ACHIEVEMENT MOTIVATION 
WORKING BEHAVIOR OF ACADEMIC SUPPORTING PERSONNEL AT KASETSART 
UNIVERSITY, KAMPHAENG SAEN CAMPUS THESIS ADVISOR :  TIPPAWAN 
SUKJAIRUNGWATTANA, Ph.D. 

The Objectives of this research were 1) to study the level of factors affecting achievement 
motivation working behavior and achievement motivation working behavior of academic supporting 
personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus 2) to compare achievement motivation 
working behavior of academic supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus 
with different personal characteristics 3) to study the factors that affect the achievement motivation 
working behavior of academic supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus. 
The research was a quantitative research using the questionnaires as a research instrument. The number 
of the population was 1,294 staff from six faculties and three offices. The data were collected form the 
sample of 303 academic supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus. Statistics 
used in this study for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t – test, One-
way ANOVA and multiple regression analysis. 

The research findings were 1) the overall factors affecting achievement motivation working 
behavior of academic supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus was at the 
high level. The overall achievement motivation working behavior of academic supporting personnel at 
Kasetsart University, KamphaengSaen Campus was also at the high level. 2) the hypothesis testing results 
revealed that the academic supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus with 
different genders, ages, education levels, marital status, income per month, work experiences, work 
positions and types of personnel, with achievement motivation working behavior was not different. 3) 
There were significant 6 factors affecting achievement motivation working behavior of academic 
supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus at .05 level. These factors 
affecting achievement motivation working behavior from the most to the least were job characteristic, 
responsibility, work-life balance, relationship with chief, relationship with colleagues and recognition, 
respectively. These factors could predict achievement motivation working behavior of academic 
supporting personnel at Kasetsart University, KamphaengSaen Campus for 43.90 percent. 
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วิทยานิพนธ์ เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เล่มนี้ ส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดีเพราะความเมตตากรุณาจาก อาจารย์ ดร. ทิพย์วรรณ สุขใจรุ่งวัฒนา อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย
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ท่านเป็นอย่างสูง 
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หลัก ผู้มอบความรู้แก่ศิษย์อย่างดีเสมอมา ด้วยความเคารพและอาลัยตลอดไป 

ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.รัชฎาพร เกตานนท์ แนวแห่งธรรม ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ผู้มอบความรู้และแนะน าให้ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์ตลอดระยะเวลาในการท าวิจัย 

ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.จุรีวรรณ จันพลา ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้ให้ความกรุณาให้ค าปรึกษา
แนะน า ช่วยเหลือและแก้ไขข้อบกพร้องต่างๆ ส่งผลให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชุลีวรรณ โชติวงษ์ อาจารย์ ดร.พงษ์พันธ์ ศรีเมือง 
และอาจารย์พิทักษ์ สุพรรโณภาพ ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและแก้ไขเครื่องมือในการวิจัย และ
เป็นผู้ให้ค าแนะน าในการจัดท าและประเมินความเหมาะสมของรูปแบบฯ ส าหรับการท าวิทยานิพนธ์ให้มี
ความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

สุดท้ายนี้สิ่งที่ขาดมิได้ขอขอบพระคุณบุคลากร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน ที่ให้ความร่วมมือ และอ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลเป็นอย่างดี และครอบครัวเพ่ือน
ทุกคนที่เป็นแรงบันดาลใจ คอยให้ก าลังใจในการศึกษาครั้งนี้เสมอมา 
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บทที่ 1  
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และ (ร่าง) ยุทธศาสตร์การพัฒนา

ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2557 - 2561 มีเป้าประสงค์เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และ

สมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุ้มค่า เป็นที่เชื่อถือ

ศรัทธาของประชาชน ซึ่งก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏิบัติงาน  บน

พ้ืนฐานสมรรถนะ นอกจากนี้องค์ประกอบที่มีความส าคัญอย่างยิ่ งต่อการพัฒนาองค์การ 

ประกอบด้วย 2 ด้านคือ การพัฒนาระบบในการปฏิบัติงาน และการพัฒนาศักยภาพบุคลากร เพียงแต่

มีความแตกต่างกัน คือ ระบบในการปฏิบัติงานเมื่อมีการปรับเข้าสู่ระบบเรียบร้อยแล้ว มีการ

ปฏิบัติงานไปตามระบบ แต่ศักยภาพของบุคลากรจะต้องมีการพัฒนา และปรับให้มีความเหมาะสมกับ

ยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมถึงความรู้ใน

ด้านต่างๆของบุคลากรเป็นเรื่องที่จะต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งนอกจากเป็นการเสริมสร้าง

ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างดี แล้วยังเป็นการสร้างขวัญก าลังในการปฏิบัติงานเพ่ือให้

เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ และประโยชน์สุขต่อประชาชน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน, 2558)   

กอปรกับส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์  การพัฒนา

ระบบราชการไทย พ.ศ. 2556 - 2561 โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร

บุคคล และวัฒนธรรมองค์กร คือ ยุทธศาสตร์การมุ่งสู่การเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมี

ความพร้อมและมีความสามารถในการเรียนรู้ คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างเหมาะสมต่อ

สถานการณ์ต่างๆ โดยให้ความส าคัญกับการปรับปรุงขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้

สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ และพัฒนาขีดความสามารถให้มีความเป็นมืออาชีพ และยุทธศาสตร์การ

สร้างระบบการก ากับดูแลตนเองที่ดี เกิดความโปร่งใส มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได้ รวมทั้งท าให้

บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีจิตส านึกความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อประชาชน และต่อสังคมโดยรวม 

โดยจะเน้นการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ปรับกระบวนทัศน์ในหน่วยงานภาครัฐ และส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนได้รณรงค์เพ่ือให้เกิดค่านิยมสร้างสรรค์ในภาคราชการอย่างต่อเนื่อง

มาตั้งแต่ปี 2553 และจนถึงปัจจุบันมีความเป็นรูปธรรมมากขึ้นถึงขั้นบรรจุเพ่ือเป็นหลักปฏิบัติส าหรับ
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ข้าราชการพลเรือนสามัญในการปฏิบัติงาน 5 ประการ มีดังนี้ 1) การยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่

ถูกต้อง 2) ความซื่อสัตย์สุจริตและความรับผิดชอบ 3) การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถ

ตรวจสอบได้ 4) การปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม และ 5) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

งาน ค่านิยมทั้ง 5 ประการนี้ เป็นค่านิยมสร้างสรรค์ที่ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมการปฏิบัติงานใน

เชิงบวก หากข้าราชการยึดถือและปฏิบัติตามแล้ว ก็แน่นอนว่าจะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานใน

ภาครัฐที่สร้างสรรค์เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ เกิดประโยชน์ต่อประชาชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่ง

สัมฤทธิ์ของงานที่จะท าให้สามารถผลิตงานที่มีคุณภาพมากกว่าเดิมโดยใช้งบประมาณน้อยลง เป็นการ

เพ่ิมคุณค่าให้แก่ผลงาน ทั้งทางด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ คุณภาพ และความพึงพอใจของ

ประชาชนผู้รับบริการ  

ซึ่งการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานมีปัจจัยที่เก่ียวข้องอยู่หลายประการ เช่น การสนับสนุนทางสังคม 

หมายถึง การที่บุคคลมีความพึงพอใจจากการได้รับความช่วยเหลือ เกื้อกูล ในด้านอารมณ์ จิตใจ ด้าน

สิ่งของ และด้านข้อมูลข่าวสาร ความรู้ ที่มีความจ าเป็นต่อการด าเนินสภาวะผลของ การสนับท าให้

บุคคลสามารถเผชิญกับปัญหาและสามารถปรับตัวท าให้ด าเนินชีวิตได้อย่างปกติสุข (เนติมา กมลเลิศ, 

2549) นอกจากนี้ก็ยังมีปัจจัยจูงใจที่เป็นแรงขับภายในตัวมนุษย์ที่กระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความมุ่งมั่นใน

การปฏิบัติงาน คนที่มีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ และ

พร้อมที่จะท างานด้วยความเต็มใจ และแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาเพ่ือน าไปสู่

ความส าเร็จในเป้าหมายที่ตั้งไว้ผลงานที่ออกมามีคุณภาพและงานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและรวดเร็ว 

(ฤทัยรัตน์ ชิดมงคล และคณะ, 2554) และปัจจัยสุขอนามัย เป็นปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคลากรในองค์กร 

บุคลากรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น (อ านวย บุญศรี, 2561) และจาก การสังเคราะห์งานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ก็พบว่ายังมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานอีกหลายประการ เช่น วัฒนธรรม

องค์กร นโยบายและกฎระเบียบ ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือน

ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เป็นต้น (จันจีรา โสะประจิน, 2553) 

บุคลากรสายสนับสนุน ประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานมหาวิทยาลัย และ

พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ เป็นบุคคลกลุ่มหนึ่งที่เป็นปัจจัยส าคัญส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้หน่วยงาน 

องค์กร สามารถแก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน องค์กร รวมทั้งสามารถวางแผนการปฏิบัติงานใน

อนาคตได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพราะบทบาทหน้าที่ของบุคลาการสายสนับสนุนเป็นการ
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ท าตามขอบเขตลักษณะหน้าที่ของโครงสร้างของงานที่รับผิดชอบหรือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละ

องค์กร และพัฒนาองค์กรได้อย่างต่อเนื่อง (สมศักดิ์ คงเท่ียง, 2552)  

ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ได้เปลี่ยนสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ  ของรัฐ 

ตั้งแต่วันที่ 17 กรกฎาคม 2558 ซึ่งมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการจากระบบราชการให้

มีลักษณะคล้ายกับการบริหารจัดการของภาคเอกชน ที่มีความคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ และยังมี

การปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานและการบริหารการจัดการที่รวดเร็ว มีคุณภาพสูง (ราชกิจจา

นุเบกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2561) ประกอบกับมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ได้มีนโยบาย

ก าหนดสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยแบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 2 

ประเภทหลัก ได้แก่  สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร 

(Managerial Competency) โดยสมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู้ ทักษะ 

คุณลักษณะส่วนบุคคล หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์หลักที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่ง

องค์กรคาดหวังให้บุคคลจ าเป็นต้องมี โดยก าหนดสมรรถนะหลักไว้ 6 ตัว คือ I-AM-KA-S-E-T ดังนี้ 1) 

I - Innovation: มีความคิดริเริ่ม 2) AM - Achievement Motivation: มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 3) Ka 

- Kasetsart Engagement: มี ค ว าม ผู ก พั น ต่ อ ม ห า วิ ท ย าลั ย เก ษ ต รศ าส ต ร์  4 ) S - Self 

Development: พัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 5) E - Ethics: มีความซื่อสัตย์ และจรรยาบรรณ

วิชาชีพ 6) T - Teamwork: ท างานเป็นทีม (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2561) 

ซึ่งหนึ่งในสมรรถนะหลักที่ส าคัญ คือ มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน (Achievement Motivation) หมายถึง 

ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จได้ตามแผนงานที่ก าหนด รวมทั้งความสามารถในการ

แก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานทั้งของตนเองและผู้อ่ืน 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ มุ่งผลสัมฤทธิ์

ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เพื่อน า

ผลการศึกษามาเป็นข้อมูล และเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนดนโยบายและกลยุทธ์การ

ด าเนินงานตลอดจนสนับสนุนหรือขจัดปัญหาซึ่งเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อพฤติกรรมการที่ส่งผล

สัมฤทธิ์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตก าแพงแสน  
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ค าถามของการวิจัย  
1. ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และระดับ

พฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน อยู่ในระดับใด 

2. บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แตกต่างกันหรือไม่ 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุน

และช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน คืออะไร 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และระดับ

พฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  

2. เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุน

และช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

        3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย

สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน   

 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์

ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  โดย

ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ

ในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี 6 คณะ 3 ส านัก จ านวน 1,249 คน 

(ข้อมูล ณ วันที่ 6 มีนาคม 2561: งานอ านวยการ กองบริหารทั่วไป ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน) 

1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ

ในสังกัด มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามหน่วยงาน จ านวน 303 คน ซึ่ง

ได้จากการค านวณขนาดของตัวอย่างโดยการใช้สูตรของยามาเน่ (Yamane, 1989: 10-11) ที่ระดับ
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ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ส าหรับความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 

(Stratified Random Sampling)  

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 

สถานภาพทางการสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และประเภท

ของบุคลากร 

2.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ประกอบด้วย 

2.1.2.1 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน

การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในงาน 

2.1.2.2 ปัจจัยสุขอนามัย (ปัจจัยค้ าจุน) ประกอบด้วย ด้าน

ค่าตอบแทน ด้านนโยบายและกฎระเบียบ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับ

เพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และด้านความม่ันคงในการงาน 

2.1.2.3 วัฒนธรรมองค์การ 

2.1.2.4 ความสมดุลในชีวิต งานและครอบครัว 

2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์  

3. ขอบเขตด้านพื้นที่ 

การวิจัยเรื่อง ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร

สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นศึกษาเฉพาะ

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนมี 6 คณะ 3 

ส านัก ดังนี้ 1) คณะเกษตร ก าแพงแสน 2) คณะวิศวกรรมศาสตร์ ก าแพงแสน 3) คณะวิทยาศาสตร์

การกีฬา 4) คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 5) คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ 6) คณะสัตว

แพทยศาสตร์ 7) ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน 8) ส านักส่งเสริมและฝึกอบรม ก าแพงแสน และ 9) 

ส านักหอสมุด ก าแพงแสน    
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4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการเริ่มเก็บข้อมูล ในช่วงเดือนกรกฎาคม - เดือนสิงหาคม 

2561 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบที่มีลักษณะสัมพันธ์โดยตรงกับงาน เป็นแรงสนับสนุนให้

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ด้านความส าเร็จในงาน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความตั้งใจและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ส าเร็จ และมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จในงานนั้น และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน

หนึ่งของความส าเร็จขององค์กรอีกด้วย 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน รู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากสมาชิกในองค์กร

ในด้านต่างๆ เช่น การแสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ งาน การได้รับรางวัลหรือค า

ชมเชย การมอบหมายงานส าคัญๆ เป็นต้น 

3. ด้ านลักษณะของงาน หมายถึง งานที่บุ คลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้รับมอบหมายงานที่มีขั้นตอนและกระบวนการที่

ชัดเจน ตรงกับความรู้ความสามารถ มีความท้าทายและน่าสนใจ และได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์และ

ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นๆ อย่างเต็มที่  

4. ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุ คลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีการวางแผนและแนวทางการปฏิบัติงาน รวมถึง

การใช้อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมาย

บรรลุผลส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 

5. ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในรูปแบบต่างๆ ให้มี

ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามความรู้ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม การศึกษา  ดูงาน 

การศึกษาต่อเพ่ิมเติม การเลื่อนต าแหน่งงาน เป็นต้น 
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ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่สนับสนุนให้เกิด

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ด้านค่าตอบแทน หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้รับค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ อย่างเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถ ต าแหน่งงาน และปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งค่าตอบแทนเหล่านั้นยัง

เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  

2. ด้านนโยบายและกฎระเบียบ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน รับรู้ เข้าใจ และยอมรับในนโยบาย กฎระเบียบ 

วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร 

3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้บังคับบัญชาของบุคลากรสายสนับสนุน

และช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความเป็นกันเอง     ให้ความ

ช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษา ให้เสรีภาพในการปฏิบัติงาน มีความยุติธรรม และปฏิบัติต่อพนักงานแต่ละคน

อย่างเท่าเทียมกัน 

4. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน สามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้ มีความร่วมมือ

ร่วมใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือนร่วมงานคอยให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนทั้งเรื่องงานและเรื่อง

ส่วนตัว 

5. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงสว่าง 

เสียง อากาศ ชั่วโมงการปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 

ที่ใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา

เขตก าแพงแสน 

6. ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน รู้สึกภาคภูมิใจและเชื่อมั่นต่อการปฏิบัติงานใน

องค์กร เพราะองค์กรมีความมั่นคงและมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 

ด้ าน วัฒ น ธรรม อ งค์ ก าร  ห ม ายถึ ง  บุ ค ล าก รส าย สนั บ สนุ น แ ละช่ ว ย วิ ช าก าร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความเข้าใจ ยอมรับ และยินดีที่จะปฏิบัติตนตาม

วัฒนธรรมองค์กร เพราะเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับเป้าหมายขององค์กรและ

สอดคล้องกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน  
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 ด้านความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลในการ

บริหารและจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าชีวิตส่วนตัว ครอบครัว การสร้าง

สัมพันธภาพในสังคมและกิจกรรมในยามว่างให้มีความพอเหมาะพอดี แต่การจัดการกับบทบาททั้ง

ด้านชีวิตและการปฏิบัติงานไม่ได้ หมายถึง เวลาที่ใช้ไปกับแต่ละบทบาทต้องแบ่งสัดสวนละเท่า ๆ กัน 

แต่ขึ้นอยู่กับความส าเร็จ คุณค่าประสิทธิภาพของบทบาทนั้น ๆ และสามารถก่อให้เกิดความพึงพอใจ

ในคุณภาพชีวิตของคนๆ นั้น ได้หรือไม่เพียงใด 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสนที่แสดงออก รวมถึงลักษณะการกระท าที่เกี่ยวข้อง

กับความรู้สึกนึกคิดที่มีการปฏิบัติงาน และแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน มีความมุ่งมั่นหรือปรารถนาที่จะท างานที่ได้รับ

มอบหมายให้บรรลุจุดมุ่งหมายหรือประสบความส าเร็จตามแผนที่ตั้งไว้ ซึ่งรวมถึงมีความสามารถใน

การแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน 

บุ คล าก รส ายสนั บ สนุ น และช่ ว ย วิ ช าก าร  ห มายถึ ง  ข้ าร าชก ารและพ นั ก งาน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการช่วยเหลืองานทั้งระบบ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยตั้งไว้ เช่น การสนับสนุนด้านการเรียนการสอน ด้านการวิจัย เทคโนโลยี

สารสนเทศและการเรียนรู้การพัฒนานักศึกษา การพัฒนาอาจารย์ และการพัฒนาตนเอง เป็นต้นโดย

ท าหน้าที่ประสานความร่วมมือกับส่วนงานทุกส่วนงาน เพ่ือผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพตามภารกิจของ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ ประกอบด้วย 

1. ข้าราชการ หมายถึง บุคคลที่ได้รับบรรจุและแต่งตั้งตามกฎหมายให้รับราชการในสังกัด

ส่วนงานต่างๆ ภายใน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนโดยได้รับเงินเดือนจากเงิน

งบประมาณ 

2. พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลที่ได้รับการจ้างโดยได้รับค่าจ้างจากเงินงบประมาณ

หรือเงินรายได้ในสังกัดส่วนงานต่างๆ ภายใน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร สายสนับสนุนและ

ช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน   

2. ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย

สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน   

3. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ในการ

วางแผนและก าหนดนโยบาย เพ่ือสนับสนุนพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร

สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  

4. หน่วยงานภาครัฐ และเอกชนสามารถน าผลจากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตก าแพงแสน ไปใช้เป็นพื้นฐานในการศึกษา ค้นคว้า หรือท าวิจัยต่อไป 
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บทที่ 2  
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน    ผู้วิจัย
อาศัยแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบ
การศึกษา โดยมีสาระส าคัญดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสุขอนามัย 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
6. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
7. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 
8. บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
9. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ในการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานพนักงานมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษา
ตามหลักการและเหตุผลที่แตกต่างไป แต่โดยรวมจะมีวัตถุประสงค์ในการศึกษาเพ่ือประเมินว่า
บุคลากรปฏิบัติงานได้ผลตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาตามแนวคิด
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนี้ 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
บันดูรา และ อัลเบอร์ท (Bandura, 1997) กล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง 

คุณลักษณะที่ส าคัญอย่างหนึ่งส าหรับผู้ที่ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ ความรับผิ ดชอบ 
ความอดทน ความพยายามมานะอุตสาหะ ความเชื่อมั่นในตนเอง การสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

ธีรพร สุทธิโส (2550) กล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานเป็น
ทักษะในการปฏิบัติงานหรือปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของพนักงานที่เหมาะสมและสอดคล้อง ใน
การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย หรือนโยบายขององค์การ 
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จุฬาลักษณ์ สภาพรรณวิสุทธิ์ (2550) กล่าวว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ลักษณะการกระท าที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถสังเกต วัดได้ 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
กระท าของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน
ที่แสดงออก รวมถึงลักษณะการกระท าที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิดที่มีการปฏิบัติงาน และแสดง
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
Wofford (1989, อ้างถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550) กล่าวว่า พฤติกรรมของ

บุคคลที่เข้ามาอยู่ร่วมกันภายในองค์การหรือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด อิทธิพลต่อความมีประสิทธิผล
ขององค์การ จึงจ าเป็นต้องรู้ที่มาของพฤติกรรม และเข้าใจวิธีการปรับพฤติกรรมของบุคคล โดย
ธรรมชาติของมนุษย์แล้วการท านายพฤติกรรมของบุคคลให้ถูกต้องเป็นสิ่งที่ยากล าบาก เนื่องจ าก
พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากหลายองค์ประกอบ 

 
 
 
เมื่อ B = พฤติกรรม (Behavior)                 f = ฟังก์ชั่น 
       P = ตัวบุคคล (Person)                   E = สภาพแวดล้อม (Environment) 

พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นจากองค์ประกอบก็คือตัวของบุคคลและสภาพแวดล้อม
รอบตัวบุคคลนั้น ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลจึงสามารถท านายได้จากลักษณะเฉพาะของบุคคลและ
สภาพแวดล้อมเช่นกัน 

Gibson, Ivancevich & Donnelly (1991, อ้างถึงในธัญรดา จิตสุรผล , 2553) กล่าวว่า 
องค์ประกอบของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนั้นประกอบด้วย 

1. การสื่อสาร (Communication) ความสามารถในการอยู่รอดขององค์การหนึ่งๆนั้น 
ขึ้นอยู่กับการบริหารการรับ - ส่ง และการจัดการกับข้อมูลที่เกิดขึ้นภายในที่ท างาน การสื่อสารภายใน
นั้นจะเป็นตัวเชื่อมองค์การเองกับส่วนงานต่างๆที่เกี่ยวข้อง และจะเป็นตัวช่วยให้เกิดการรวบรวม
ข้อมูล หรือสิ่งที่เกิดข้ึนในองค์การ 

2. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจที่ให้ผลที่ดี และมี
ประสิทธิภาพนั้น โดยทั่วไปขึ้นอยู่กับการเลือกเป้าหมายที่เหมาะสม และเป็นไปได้ และคัดสรรหาวิธี 
หรือแนวทางท่ีเหมาะสมที่จะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การจัดการที่ดี หรือการหาแนวทางการด าเนินงาน

B = f (P , E) 



  12 

ที่ผ่านการผสมผสานองค์การประกอบทั้งด้านพฤติกรรมและโครงสร้างนั้น จะช่วยเพ่ิมความเป็นไปได้
ของผลลัพธ์ที่ดี 

3. พฤติกรรมด้านการปฏิบัติตามข้อบังคับขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องค์การได้ตระหนักถึงความคาดหวังขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ได้แก่ การเรียนรู้ถึงวัฒนธรรมองค์การ ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ และพฤติกรรมอ่ืนๆ 
องค์การนั้นต้องการให้สมาชิกปฏิบัติเพื่อประสิทธิผลแก่ตัวองค์การเอง  

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน คือ 
พฤติกรรมของบุคคลที่เข้ามาอยู่ร่วมกันภายในองค์การหรือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
ความมีประสิทธิผลขององค์การ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องรู้ที่มาของพฤติกรรม และเข้าใจวิธีการปรับ
พฤติกรรมของบุคคล เพ่ือท าให้เกิดประสิทธิผลแก่ตัวองค์การเอง 

 
1.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

กริ๊ฟเฟท ฮอม และการ์ทเนอร์ (Griffeth & Hom, 2002) กล่าวว่า ผลการวิจัยว่าภูมิ
หลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือลักษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล (Biographical 
characteristics) เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ อายุเพศ สถานภาพสมรส และความมีอาวุโส
ในงานเป็นต้นปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล ดังนี้ 

1. อายุกับการปฏิบัติงาน (Age and job performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยถอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้นแต่อย่างไรก็ตามส าหรับบุคคลที่มีอายุ  55 ปีขึ้นไปนั้น
ถือว่ามีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานสูงและสามารถจะปฏิบัติหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดผลผลิต 
(Productivity) สูงได้พนักงานในองค์การไม่จ าเป็นต้องเกษียณอายุท างานเมื่ออายุ  60 ปีจาก
การศึกษาพบว่าพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไม่อยากลาออกหรือย้ายงานทั้งนี้เนื่องจากการมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนหรือค่าจ้างมากขึ้นและมีสิทธิในการลาพักผ่อนได้
มากขึ้นตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการต่างๆที่พึงได้เพ่ือขึ้นด้วยพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจ านวนมากจะ
ปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ าเสมอหรือไม่หลีกเลี่ยงงานมีจริยธรรมในการปฏิบั ติงานสูงมี
ประสบการณ์การปฏิบัติงานจะเน้นคุณภาพแต่ก็จะขาดความยืดหยุ่นและจะต่อต้านเทคโนโลยีใหม่ๆ
ซึ่งในปัจจุบันองค์การจ าเป็นต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆโดยเฉพาะการน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการด าเนินงานขององค์การท าให้องค์การต้องแสวงหาพนักงานที่สามารถปรับตัวได้ดี
และเป็นคนที่ยอมรับในการเปลี่ยนแปลงดังนั้นในยุคที่องค์การมีการเปลี่ยนแปลงจึงท าให้คนงานที่มี
อายุมากต้องออกจากงาน 
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2. เพศกับการปฏิบัติงาน (Gender and job performance) จากการศึกษาพบว่าไม่มี
ความแตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันน้อยมากระหว่างเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องของ
ความสามารถเกี่ยวกับการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานทักษะในการคิดวิเคราะห์แรงกระตุ้นเพ่ือต่อสู้
เมื่อมีการแข่งขันแรงจูงใจการปรับตัวทางสังคมความสามารถในการเรียนรู้และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างไรก็ตามจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่าเพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่า
เพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกตลอดจนความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง 

3. สถานภาพสมรสกับการปฏิบัติงาน (Marital status and job performance) จาก
การศึกษาพบว่า ยังไม่สามารถสรุปได้แน่นอนว่าสถานภาพการสมรสมีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างไรแต่
มีผลการวิจัยบางส่วนพบว่าพนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมีอัตราออกจากงาน  (Turnover)   
น้อยกว่าผู้ที่เป็นโสดนอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสดตลอดจนมีความรับผิดชอบ
เห็นคุณค่าของงานและมีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานด้วย 

4. ความมีอาวุ โสในงานกับการปฏิบั ติ งาน  (Tenure and job performance) จาก
การศึกษาพบว่าผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การมานานหรือผู้ที่มีอาวุโสในการปฏิบัติงานจะมี
ผลงานสูงกว่าพนักงานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าด้วยรวมถึงจะมีอัตราการขาดงานน้อย
และการลาออกจากงานน้อยซึ่งความเป็นผู้อาวุโสในการปฏิบัติงานจะบ่งชี้ถึงผลงานได้เป็นอย่างดี 

ร็อบบิ้นส์ และจั๊ด (Robbins; & Judge, 2007: 43-45) กล่าวว่า ปัจจัยด้านความสามารถ 
(Ability) เป็นสมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานต่างๆ ตามที่ได้รับ
มอบหมายโดยทั่วไปแบ่งออกเป็น 3 ประการดังนี้ 

1. ความสามารถทางสติปัญญา (Intellectual abilities) เป็นขีดความสามารถของ
บุคคลในการท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการใช้สติปัญญาเช่นการพูดการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหาซึ่ง
จะแตกต่างกันตามพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อมงานที่ยิ่งซับซ้อนมากเท่าใดความต้องการความสามารถ
ด้านสติปัญญาจะมากข้ึน 

2. ความสามารถทางกายภาพ (Physical abilities) ประกอบด้วย ความแข็งแรงของ
ร่างกาย ความอดทนในการปฏิบัติงานและความคล่องแคล่วซึ่งจะมีผลต่อความส าเร็จและความ
ล้มเหลวในการปฏิบัติงานของพนักงาน และมีผลต่อการด าเนินงานขององค์การ 

3. ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน (The ability-job fit) เป็นพฤติกรรมที่เหมาะสม
ของบุคคลในการปฏิบัติงานงานแต่ละงานต้องการคนที่มีความสามารถแตกต่างกัน ดังนั้น ในการ
มอบหมายงานจะต้องค านึงถึงความสามารถของพนักงานที่เหมาะสมกับงานด้วย 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัย
ด้านลักษณะส่วนตัวของบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความมีอาวุโสในงาน ปัจจัยด้าน
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ความสามารถ (Ability) เป็นสมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานต่างๆ ตามที่
ได้รับ โดยปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล 

 
1.4 ลักษณะของพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

บีส  (Beach, 1975) กล่ าวว่า คุณลักษณะที่ ส าคัญอย่างหนึ่ งส าหรับผู้ที่ ประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน คือ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์ ทัศนคติที่ดี ความอดทน ความ
เชื่อมั่นในตัวเอง ความรอบคอบ ความมีวินัยและทักษะในการเข้าสังคมซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของบุคลิกภาพ
ที่ต้องการของหน่วยงาน  

ชูศักดิ์ เจนประเคน (2544: 210) ได้แบ่งประเภทของพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าที่
ที่ส าคัญๆเป็น 6 ประเภทคือ 1) ความรอบรู้และวิจารณญาณ 2) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ 3) ทักษะ
ด้านการปฏิบัติงาน 4) ทักษะด้านการเป็นผู้น า 5) ความรับผิดชอบที่มีต่องาน และ 6) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ลักษณะของพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
คือ  พนักงานต้องมีความรับผิดชอบ มีทัศนคติที่ดี มีความอดทนความเชื่อมั่นในตัวเอง มีวินัยและ
ทักษะในการเข้าสังคม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของบุคลิกภาพท่ีต้องการของหน่วยงาน 

 
1.5 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

บารัส (Baruch, 1968) กล่าวถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรว่าการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งส าคัญ  2 ประการ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(Motivation) และความสามารถ (Ability) เป็นตัวก าหนดที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยู่กับความต้องการของบุคคลและความต้องการเป็นผลของสภาพทางกาย  
(Physical conditions) ได้แก่ บุคลิกภาพทัศนคติและสภาพของสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู่ (Social 
condition) ได้แก่ บรรยากาศในการปฏิบัติงาน การได้รับการสนับสนุนทางสังคม ส่วนความสามารถ
ของบุคคลเป็นผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ์ และการฝึกอบรม 
นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานได้จากผลการปฏิบัติงานทั้งในแง่ปริมาณและ
คุณภาพ รวมทั้งข้อมูลส่วนบุคคล เช่น การขาดงาน การมาท างานช้า การลา และการเกิดอุบัติเหตุ 
เป็นต้น 
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ภาพที่ 1 แสดงปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
ที่มา:  Baruch, B.D. (1968) New ways in discipline, Inc: 159. 

แคท์ซ และ แคน (Katz & Kahn, 1978)  กล่าวว่า มีพฤติกรรม 3 ประการด้วยกันที่
องค์การต้องได้รับการสนองตอบจากคนในองค์การ ดังนี้ 

ประการที่ 1 องค์กรต้องมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรด้านคนที่
มีคุณภาพนอกเหนือจากกระบวนการสรรหาบรรจุแต่งตั้งบุคคลแล้วองค์กรยังต้องสามารถรักษาบุคคล
ซึ่งมีคุณค่าเหล่านี้ไว้ให้ได้ด้วยการจัดระบบรางวัลตอบแทนให้เหมาะสมกับผลงานและตอบสนองความ
ต้องการของแต่ละบุคคลได้ด้วย 

ประการที่ 2 องค์การจะต้องมีความสามารถในการที่จะท าให้พนักงานในองค์การ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือได้ตามบทบาทที่ก าหนดไว้และปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างดีที่สุดด้วยความ
เต็มใจและความสามารถปฏิบัติงานเฉพาะอย่างเฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 

ประการที่ 3 นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและบทบาทแล้วพนักงาน
ต้องมีพฤติกรรมในทางสร้างสรรค์โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณ์เฉพาะหน้าหรือในโอกาสพิเศษเพราะ
การพรรณนาลักษณะงานจะเป็นเพียงแนวทางทั่วๆไปเกี่ยวข้องกับข้อพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับงานเท่านั้น
จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่บุคคลต้องสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรว่าดีที่สุดส าหรับองค์การ 

 

โมเดล SOB และโมเดลความแตกต่างระหว่างบุคคล 
วอฟฟอร์ด  (Wofford,1989: 150) ได้สร้างโมเดลขึ้นมาเพ่ือวิ เคราะห์สาเหตุของ

พฤติกรรมให้ชัดเจนยิ่งขึ้นโดยใช้โมเดล  SOB ซึ่งเป็นปฏิกิริยาที่สิ่งเร้า (Stimulus-S) มากระทบ      

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตังิาน 

รางวัลที่ไดร้ับ 

- ภายใน (Intrinsic) 

- ภายนอก (Extrinsic) 
 

ความพึงพอในในการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานท่ีด ี

การรับรู้ถึงความยุติธรรมในผลรางวัล 
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ตัวบุคคล (Organism-O) และส่งผลให้บุคคลเกิดพฤติกรรม (Behavior-B) เช่นพนักงานได้รับสิ่งเร้า
จากสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานเช่นรางวัลต่างๆท าให้เกิดพฤติกรรมความกระตือรือร้นขยันท างาน 

 
         S                                           O                                        B 

 (Stimulus) สิ่งเร้า                   (Organism) ตัวบุคคล              (Behavior)    

 พฤติกรรม 

 

 

 

 

 
   
ภาพที่ 2 แสดงโมเดล SOB ที่ใช้วิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคล 
ที่มา:  Wofford, J.D. (1989). Organization Behavior, Inc: 42. 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรนั้นขึ้นอยู่
กับสิ่งส าคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความสามารถ ซึ่งเป็นตัวก าหนดที่ส าคัญ
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยแรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยู่กับความต้องการของบุคคลและความ
ต้องการเป็นผลของสภาพทางกาย  

1.6 ความหมายพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
Hwang, A., Ang, S., & Francesco, A. M. (2002) กล่าวว่า พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ว่า 

หมายถึง ความปรารถนาที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายหรือประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์ของตน  
Eric G. Kirby et,al. (2010) กล่าวว่า พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ว่า หมายถึง การแข่งขัน

ที่มากเกินไป มุ่งมั่นจะเอาชนะเป้าหมาย มุ่งมั่นที่จะท าให้ดีเลิศ ต้องการได้รับประโยชน์สูงสุดจากทุกๆ 
เรื่อง  

- สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

- ความร้อน แสง เสียง 

- บุคคล 

- กลุ่ม 

- วัฒนธรรม 

- สังคม 

- องค์การต่างๆ 

 

- พันธุกรรม 

- ระบบประสาท 

- อวัยวะรับความรู้สึก 

- สมอง 

- บุคลิกภาพ 

- ความรู้ 

- ประสบการณ์ 

- พฤติกกรรมที่ปรากฏ 

*การเคลื่อนไหว 

*การพูด 

- พฤตกิรรมที่ไม่ปรากฏ 

*การคิด 

*การฟัง 
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กิตติ บุนนาค (2549:3) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง กระบวนการที่
จะต้องน ามาใช้ในการสร้างกลยุทธ์(Strategy) ทั้งนี้เพื่อน าเอากลยุทธ์ที่สร้างขึ้นไปใช้ในการบริหารงาน 
โดยมุ่งที่จะท าให้ผลกลยุทธ์นั้นเกิดผลผลิต(outputs) ผลลัพธ์(outcomes) และผลพันธ์สุดท้าย
(Utimate outcomes) เป็นส าคัญ ซึ่งผลต่างๆเหล่านี้รวมแล้วเรียกว่า ผลสัมฤทธิ์(Results)ทั้งนี้ผลใน
แต่ละระดับจะต้องมีตัวชี้วัด(Indicators)ที่ชัดเจนและสามารถพิสูจน์ได้ประจักษ์ 

มัณฑิรา เกิดพิพัฒน์ (2550) ให้ความหมายของพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ว่า หมายถึง การ
แสดงออกถึงความไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก มีความพยายามที่จะบรรลุผลที่ตนตั้งเป้าหมายไว้  
ลักษณะพฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ พฤติกรรมที่มีเป้าหมาย พฤติกรรมที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว 
และพฤติกรรมที่เกิดข้ึนในสถานการณ์ที่มีการแข่งขันกับมาตรฐาน  

รุ่งนภา สูตินันท์โอภาส (2550) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การ
บริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ โดยใช้กระบวนการประเมินผลงานที่อาศัยตัวชี้วัดเป็นตัวสะท้อนออกมา
เป็นรูปธรรม 

วีระยุทธ ชาตะกาญจน์ (2551) กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นวิธีการ
บริหารจัดการที่เป็นระบบที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์การหรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลักการ 
ปฏิบัติงานขององค์การมีผลสัมฤทธิ์เพียงใดพิจารณาได้จากการวัดผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง
เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งมั่นหรือความปรารถนาที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
หรือประสบความส าเร็จตามแผนที่ตั้งไว้ ซึ่งรวมถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อ่ืน 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาตามหลักการและเหตุผล
ที่แตกต่างไป ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ ดังนี้ 

2.1 ความหมายแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ คือ พลังผลักดัน ให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ

พฤติกรรมนั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่
คนมีแรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย มีผู้ ให้
ความหมายของแรงจูงใจไว้หลากหลาย ดังนี้ 

ร็อบบินส์ (Robbins, 2003 อ้างถึง สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ  หมายถึง 
แรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มข้น ( intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมี
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ทิศทาง (Direction) เพ่ือให้คนปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการ
ภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลัง และเกิดทิศทางของการกระท าบางสิ่งบางอย่าง  อย่างสมัครใจ เต็มใจ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าหมายตามที่ต้องการ โดยเป็นความเต็มใจที่จะท า รวมทั้งความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามให้มากขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการนั้น         

พเนตร  ศรีประทุม (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ  หมายถึง สิ่งเร้าที่จะน าช่องทางและ
เสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมของมนุษย์ 

ศิริพร จันทศรี (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่มากระตุ้นหรือชักน า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการ 11 แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการ
กระท าสิ่งต่างๆเพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชม ส่วนบุคคลที่มี
แรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนหวังรางวัลหรือผลตอบแทน 

สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550) กล่าวว่า จุดเน้นหรือหลักส าคัญของ การจูงใจ 
อยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองความต้องการดังกล่าว สิ่งใดก็ตามที่สามารถเปลี่ยนท าให้เกิด
ความพึงพอใจขึ้นมาได้ อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเป็นเป้าหมาย 
(Goal) ที่บุคคลแสวงหาในองค์การ สิ่งจูงใจหรือเป้าหมายนี้อาจเป็นสิ่งจูงใจหรือ เป้าหมายทางปฏิฐาน
หรือทางบวก (Positive) เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิม
เงินเดือน หรืออาจเป็นสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่น การดุว่ากล่าว
ตักเตือนส าหรับการปฏิบัติงานที่ไม่ดี หรือการลงโทษอ่ืนๆเป็นต้น ส าหรับสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทาง
นิเสธนี้มักไม่เป็นสิ่งดึงดูดใจ ผู้ปฏิบัติงานจึงพยายามเลี่ยง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใดๆที่จะน าไปสู่
เป้าหมายทางนิเสธนี้ 

วุฒิชัย จ านง (2555) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ลักษณะและระดับที่เอกบุคคลที่เป็นสมาชิก
ของระบบสังคมได้เกิดความตั้งใจ เต็มใจ พร้อมและพอใจที่จะท างานให้กับระบบสังคมนั้น 

สุชาดา  สุขบ ารุงศิลป์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรง
ขับ เป็นพลังของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการที่
มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวัง ความต้องการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) 
เพ่ือน าไปสู่ เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวัง 
หรือต้องการ 

ชูเกียรติ  ยิ้มพวง (2554) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูก
กระตุ้นจากสิ่งเร้า โดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง 
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จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุ้น หรือสิ่งเล้า ที่ท าให้
คนมีพลังในการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ และแสวงหาความรู้ใหม่ ในการปฏิบัติงานด้วยความ
เต็มใจ และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 

2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจทั้งหลายนั้นอยู่ภายใต้ข้อสมมติฐานในเรื่องความพึงพอใจ ซึ่งหมายถึงว่า          

แต่ละคนจะถูกจูงใจให้มุ่งหาสิ่งที่ตนพอใจ อันก่อให้เกิดผลที่ว่าทฤษฎีการจูงใจนั้นอย่างน้อยต้อง
พิจารณาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
          2.3 กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจ 

การกระตุ้น แรงขับ/แรงชักจูง เป้าหมาย/เป้าประสงค์ พฤติกรรม 

ภาพที่ 3 กระบวนการในการเกิดแรงจูงใจ 
ที่มา : นิตยา เพ็ญศิรินภา และสุรชาติ ณ หนองคาย (2554) 

1. การกระตุ้น เป็นขั้นตอนส าคัญที่ท าให้มนุษย์เกิดแรงจูงใจ โดยนักวิชาการแบ่งการกระตุ้น
ออกเป็นสองลักษณะ คือ การกระตุ้นทางกาย และการกระตุ้นทางจิตใจ 

2. การเกิดแรงขับเคลื่อน การกระตุ้นจะท าให้เกิดผลสองประการ คือ 1) การกระตุ้นทางกาย
จะท าให้เกิดแรงขับ (Drive) ซึ่งถือว่าเป็นความต้องการ และ 2) การกระตุ้นทางจิตใจจะท าให้เกิดแรง
ชักจูง (Motive) ซึ่งถือว่าเป็นความอยาก 

3. การเกิดเป้าที่ประสงค์ แรงขับและหรือแรงชักจูงที่เกิดจากการกระตุ้น ไม่ว่าจะเป็นการ
กระตุ้นอันเกิดขึ้นตามธรรมชาติหรือที่มนุษย์กระท าให้เกิดต่อกายหรือต่อจิต จะขับเคลื่อนให้บุคคล
ก าหนดเป้าหมายที่จะให้เกิดการกระท าหรือพฤติกรรมที่บรรลุเป้าหมาย และเป้าหมายนั้นจะส่งผลให้
เป็นไปตามเป้าประสงค์ เช่น ความหิวเป็นแรงขับทางกาย จะขับเคลื่อนให้เกิดความต้องการ และ
ความต้องการอันเกิดจากความหิวก็จะถูกน ามาก าหนดเป้าประสงค์ คือ หายหิวหรืออ่ิมแล้วแต่กรณี
บุคคลจะน าเป้าประสงค์มาเป็นที่ตั้งในการก าหนดเป้าหมายของการกระท าหรือพฤติกรรม คือ ให้
ได้มาซึ่งอาหาร เมื่อได้อาหารตามเป้าหมายจะน ามารับประทานจนบรรลุตามเป้าที่ประสงค์ ซึ่งอาจตั้ง
เป้าประสงค์ว่าได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม และน าเป้าประสงค์ไปก าหนดเป้าหมาย เพ่ือกระท า
การให้ได้มาซึ่งโล่เกียรติยศหรือสัญลักษณ์ที่แสดงถึงเกียรติยศตามท่ีบุคคลตั้งเป้าประสงค์ไว้ 
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3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ 
อ านวย บุญศรี (2556) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบ

และรักงานที่ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในบุคคลได้ มีดังนี้ 

1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้ 
ประสบความส าเร็จ เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น 
เมื่อผลงานส าเร็จ จึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่องานนั้ นๆ การจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานให้เต็ม
ความสามารถ ผู้บังคับบัญชาควรท าให้งาน มีลักษณะที่ท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เพราะงานที่มีลักษณะท้าทายต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งที่ท้าทาย
ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได้ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรจะต้องพิจารณาถึง ความถนัด ทักษะ 
และการศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้ท าทั้งนี้รวมถึงความสามารถปฏิบัติงานหรือ
แก้ปัญหาต่างๆได้ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่างๆได้ซึ่งจะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายให้
ท าท้ังนี้รวมถึงความสามารถปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่างๆได้ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ก่อให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดการพัฒนางานและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ่งๆ ขึ้นไป 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยอมรับนับ
ถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพ่ือน ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอ่ืนๆ เช่น ได้รับค าชม ได้รับ
ค าแนะน าชี้แจงอย่างมีเหตุผล ได้รับความไว้วางใจ ได้รับการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
สุขภาพและจิตใจ ผู้บังคับบัญชายอมรับเกี่ยวกับความคิดเห็น ยอมรับความรู้ความสามารถ และยอม
มอบหมายงานให้ปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องผลงานหรือความคิด เรื่องส่วนตัว ฯลฯ การยอมรับในส่วน
ต่างๆ เหล่านี้ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในฐานะของตนเอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ก่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้น
จนจบโดยล าพังแต่เพียงผู้เดียว บุคลากรจะต้องปฏิบัติงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถเป็นงานที่ท้า
ทายให้อยากปฏิบัติงาน ตรงกับความสับสนใจและความถนัด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
งานที่ปฏิบัติต้องพัฒนาความรู้และเพ่ิมพูนประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้ปฏิบัติงาน งานที่ท ามี
ความท้าทายให้อิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานที่ และถ้าคนใดมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้วคนนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้ องค์ประกอบด้านลักษณะงานก็เป็น
องค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้แรงจูงใจได้เช่นกัน 
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4. ความผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การใดองค์การหนึ่ง 
ซึ่งในแต่ละองค์การต้องการให้ผู้ปฏิบัติมีความรับผิดชอบมากขึ้นและการให้อ านาจบารมีมากขึ้น ไม่ใช่
ว่าทุกคนหวังการที่จะมีความรับผิดชอบ และอ านาจบารมีเพ่ิมข้ึน แต่อย่างไรก็ตามก็มีคนจ านวนมากที่
ท างานภายในองค์กรใดองค์กรหนึ่งที่ต้องการจะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจมากขึ้นจากการเป็น
ผู้บังคับบัญชา การมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีความคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้จากการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น ในการคิดสร้างสรรค์ผู้บริหารควรให้สิ่งเหล่านี้ อาทิ แผนของการเลื่อนขั้นต าแหน่ง
การให้อ านาจและการมอบความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เป็นเครื่องมือในการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน
ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคลากร
ในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษา เพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม  บุคคลทุกคนมีความ
ปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงาม มนุษย์เป็นสิ่งที่มีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมาย มี
เป้าหมาย องค์การต่างๆที่มีการให้การฝึกอบรม และมีโครงการการศึกษาการเดินทางเพ่ือดูงานนอก
สถานที่การหมุนเวียนงานและการสร้างประสบการณ์จากการปฏิบัติงานและความต้องการที่ได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งให้ไปสู่ระดับที่สูงกว่าในองค์การต่างๆ 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรเกิดความชอบและรัก
งานที่ปฏิบัติ เป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง 

 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสุขอนามัย 

อ านวย บุญศรี (2556)  กล่าวว่า ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุน
ให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับ
บุคลากรในองค์กร บุคลากรจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ปัจจัยที่มาจากภายนอก ได้แก่ 

1. ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นที่พอใจ
ของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการแต่งตั้ง เลื่อน
ต าแหน่งภายในหน่วยงาน และสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน หมายถึ ง 
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี 
5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร การติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กร 
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6. สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมง
การปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องมือต่างๆ  

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่
ของเขา ไม่มีความสุข และพอใจกับการปฏิบัติงานในแห่งใหม่ 

8. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความมั่นคงในการ
ปฏิบัติงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 

9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ปัจจัยสุขอนามัย คือ ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคลากรในองค์กร 
บุคลากรจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และจะส่งผลให้องค์กรไม่บรรลุไปตามเป้าหมายที่ก าหนดได้ 

 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ในการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาตามหลักการและ
เหตุผลที่แตกต่างไป ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ดังนี้ 

5.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์    
วรันฐิยา ไชยลา (2550: 39) กล่าวว่า  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความพยายามของบุคคล

ที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายโดยคาดหวังว่าจะกระท าสิ่งนั้นให้ประสบความส าเร็จ
และเมื่อพบกับอุปสรรคปัญหาก็จะมีความมุ่งมั่นที่จะเอาชนะโดยหาวิธีการที่จะเผชิญกับอุปสรรคนั้น
อย่างไม่ท้อถอย 

ภัคพล นันตาวิราช (2551: 12) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาในการท า
สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ได้รับความส าเร็จไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวางโดยพยายามหาวิธีการต่างๆเพ่ือแก้ไข
ปัญหามีความทะเยอทะยานเพ่ือน าตนเองสู่ความส าเร็จและมีความต้องการเป็นอิสระ ในการท า
กิจกรรมนั้นๆ ต้องการชัยชนะในการแข่งขันมุ่งม่ันที่จะท าให้ดีเลิศเพ่ือให้บรรลุกับมาตรฐานที่ตนเองได้
ตั้งไว้ 

เอ้ือมพร  บัวสรวง (2551: 16) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่ท าให้คนมุ่ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานการมีความกระตือรือร้นที่จะพยายามท างานให้ส าเร็จการแก้ไขปัญหา
ต่างๆด้วยตนเองการท ากิจกรรมด้วยจิตใจที่มุ่งมั่นที่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งปวงและท างานด้วยความ
พิถีพิถันละเอียดรอบคอบ 
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ณัฎฐิกา  บูรณกูล (2552: 7) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะท า
สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้มีการวางแผนการปฏิบัติ งานไว้ล่วงหน้า
ต้องการงานออกมามีประสิทธิภาพโดยพยายามมุ่งมั่นในการเอาชนะอุปสรรคต่างๆชอบท างานที่มี
ลักษณะยากและท้าทายความสามารถต้องการข้อมูลย้อนกลับของผลการกระท าในทันทีอย่างชัดเจน
และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ท าเสมอ 

ศิรินภา พงษ์หล้า (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่
ปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ประสบผลส าเร็จลุล่วงด้วยดี โดยมีการตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
และเลือกท างานที่ท้าทาย ชอบแข่งขันกับบุคคลและตนเองอีกทั้งยังชอบปรับปรุงผลงานของตนเองให้
ดีขึ้น แม้จะเผชิญกับอุปสรรคปัญหา 

นิตยา สิทธิเสือ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะท าสิ่งหนึ่ง
สิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แม้จะยุ่งยากล าบากก็ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่ขัดขวาง พยายามหา
วิธีการต่างๆท่ีจะแก้ปัญหากันจะน าไปสู่ความส าเร็จ มุ่งม่ันที่จะท าให้ดีเลิศเพ่ือบรรลุมาตรฐานที่ตั้งไว้ 

ภัทราวิจิตร  มณีประเสริฐ (2554: 9) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง คุณลักษณะที่
แสดงถึงความปรารถนาที่จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้โดยจะเป็นผู้ที่มีความ
ทะเยอทะยานตั้งใจมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีความเพียรพยายามไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรคและมีความอดทน 

สุดารัตน์ ธีรธรรมดา (2557) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความคาดหวังของบุคคล
ซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อน หรือแรงขับให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความมุ่งมั่นเพียรพยายามที่จะกระท าสิ่งใด
ให้บรรลุเป้าหมาย หรือต้องการท าให้สิ่งที่ตนกระท าอยู่ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีและสัมฤทธิ์
ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนตั้งไว้ และถ้างานที่บุคคลคาดหวังเอาไว้เกิดผลส าเร็จก็จะท าให้
บุคคลนั้นเกิดก าลังใจ และมีความคาดหวังในการที่จะท าสิ่งนั้นๆให้ประสบความส าเร็จหรือให้ได้ผลดี
ยิ่งขึ้นในครั้งต่อไป แต่ถ้าสิ่งที่เขาท าให้ประสบความส าเร็จบ่อยครั้งเขาก็จะท าให้บุคคลนั้นเกิดการตั้ง
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานนั้นๆต่ าลงจนบุคคลนั้นอาจจะกลายเป็นคนที่มีความท้อแท้ ไม่สู้ ไม่
กล้าคิด หรือไม่กล้าหวังต่อสิ่งต่างๆ และถ้าาบุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพสูงขึ้นอีกด้วย ซึ่งเราจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นั้นมีความส าคัญ และมีอิทธิพลมาก
ต่อแต่ละบุคคลในการที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมาซึ่งจะมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไปนั้นก็
ขึ้นอยู่กับผลที่มาจากแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกที่สามารถท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
กระท าสิ่งนั้นๆเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังเป็นสิ่งหนึ่งที่จะท า
ให้แต่ละบุคคลกล้าคิด กล้าที่จะคาดหวัง และกล้าที่จะท าในสิ่งต่างๆที่ตนเองตั้งใจ หรือได้การท าอยู่ให้
ประสบผลส าเร็จที่ดีที่สุดตามเป้าหมายของตนที่ได้ตั้งเอาไว้อีกด้วย 
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จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความคาดหวังของ
บุคคลซึ่งเป็นพลังขับเคลื่อน หรือแรงขับให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความมุ่งมั่น เพียรพยายามท่ีจะกระท า
สิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุเป้าหมาย หรืองต้องการท าให้สิ่งที่ตนกระท าอยู่ประสบผลส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี
และสัมฤทธิ์ผลตามที่ตนเองตั้งไว้ และถ้างานที่บุคคลคาดหวังเอาไว้เกิดผลส าเร็จ ก็จะท าให้บุคคลนั้น
เกิดก าลังใจและจะมีความคาดหวังในการที่จะท าสิ่งนั้นๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือให้ได้ผลดียิ่งขึ้นใน
ครั้งต่อๆ ไป และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ยังเป็นสิ่งหนึ่งที่จะท าให้แต่ละบุคคลกล้าคิด กล้าที่จะคาดหวัง 
และกล้าที่จะท าในสิ่งต่างๆ ที่ตนเองตั้งใจ หรือได้กระท าอยู่ให้ประสบผลส าเร็จที่ดีที่สุดตามเป้าหมาย
ของตนที่ได้ตั้งเอาไว้อีกด้วย 

 
5.2 ความส าคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
โกมล บัวพรหม (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ

ประสิทธิภาพ และความส าเร็จของงานซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครู 5 ด้าน คือ ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ ด้านการ
เลื่อนต าแหน่ง ด้านผู้บังคับบัญชาชั้นต้น และด้านเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งผู้บริหารควรให้ความส าคัญ 
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นเกี่ยวข้อง หรือมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน และสิ่งที่องค์การจะให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ การจะสร้างแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรในองค์การนั้นต้องค านึงถึงปัจจัยที่บุคคลคาดหวัง หรือต้องการได้รับจากองค์การด้วย 
จึงจะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์การได้อย่างแท้จริง ซึ่งจะท าให้องค์การมั่นใจว่า
พนักงานจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพ่ือตอบแทนองค์การ อันจะส่งผลให้การด าเนินการขององค์กา ร
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 

พัชรี เหลืองอุดม (2554) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจ ได้แก่ การเสริมสร้างก าลังใจใน
การปฏิบัติงานแต่ละบุคคลในองค์การ เป็นการสร้างพลังร่วมกันของกลุ่มการส่งเสริมเสริมสร้างสามัคคี
ในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี การสร้างขวัญ และก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานแจก
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ การช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ การช่วยท าให้การ
ควบคุมด าเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุ
และอันตรายในการปฏิบัติงาน การเกื้อกูลและจูงใจและสมาชิกขององค์การฝึกความคิดสร้างสรรค์ใน
กิจกรรมต่างๆในองค์การ เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและองค์การ การท าให้เกิด
ศรัทธาและความเชื่อมั่นในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ท าให้เกิดความสุขกายสุขใจในการปฏิบัติงาน 
และการสร้างแรงจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

กิติ ตยัคคานนท์ (2554) กล่าวว่า ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าในการที่จะท า
ให้มนุษย์อยากท างานจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเป็นสิ่งเร้าหรือกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความอยากที่
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จะท างาน ทั้งนี้ เนื่องจากแรงจูงใจมีความส าคัญ 3 ประการ คือ การท าให้เกิดความสนใจ การเลือก
และก าหนดให้ตนเองแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา การท าให้เกิดพฤติกรรม เกิดพลังงาน 
เร้าให้มีกิจกรรม และเป็นการน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมาย 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีความส าคัญในการที่จะท าให้มนุษย์
อยากท างานจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเป็นสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นมนุษย์ให้เกิดความอยากที่จะ
ท างานและผลักดันในบุคคลสามารถประสบความส าเร็จในชีวิตได้ และถ้าหน่วยงานใดมีบุคลากรที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงแล้ว ยอมที่จะท าให้หน่วยงานนั้นเจริญก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จได้ หาคนที่
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค เพ่ือที่จะบรรลุถึงความส าเร็จตามที่
วางเป้าหมายไว้มากกว่าคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 

 
5.3 ประเภทของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
มงคล ศัยยกุล (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่าเป็นแรงจูงใจทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับ

การด ารงชีวิตของมนุษย์ในทุกด้าน หากพิจารณาใช้แหล่งการเสริมแรงเป็นเกณฑ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
กินแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน (Intrinsic Achievement Motivation) นิทานมาจากความ
ต้องการที่อยากแข่งขันและอยากเอาชนะอุปสรรคปัญหาของมนุษย์เพ่ือที่จะต้องการควบคุม
สิ่งแวดล้อม บริการที่มาจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน แบ่งเป็น ความต้องการที่จะบรรลุถึง
ความส าเร็จในการท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง ความต้องการที่จะพัฒนามาตรฐานส่วนตนขึ้นมาการ
ควบคุมความส าเร็จของตน 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก (Extrinsic Achievement Motivation) พฤติกรรมใฝ่
สัมฤทธิ์ของบุคคล อาจไม่จ าเป็นต้องพัฒนามาจากแรงจูงใจภายในในเสมอไปยังมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ภายนอก ซึ่งมีจุดเริ่มต้นมาจากแรงจูงใจที่อยากจะพัฒนาความเอาใจใส่และความเกี่ยวข้องผูกพันกับ
ผู้อื่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายนอก แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ประการแรก ได้แก่ ความวิตกกังวล ความวิตกกังวลมีลักษณะที่ส าคัญ ความวิตกกังวลเป็น
ประสบการณ์ส่วนบุคคลที่เป็นความวุ่นวายใจหรือความไม่สบายใจ และส่งผลต่อร่างกาย ความวิตก
กังวลเป็นแบบความรู้ความเข้าใจของบุคคลตระหนักว่าตนเองถูกต าหนิ ตนเองมีประสบการณ์ร้ายใน
ชีวิต และเกิดความปริวิตกว่าทุกอย่างต้องจบลงในแง่ร้าย การตกอยู่ในสถานการณ์ที่ท าให้กังวลซ้ า
แล้วซ้ าซาก 

ประการที่สอง ได้แก่ เป้าหมายของแรงจูงใจภายนอก ทิศทางของการแสดงพฤติกรรมพุ่งไป
ยังการได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
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ประการที่สาม ได้แก่ มาตรฐานภายนอก การตั้งมาตรฐานความส าเร็จของพฤติกรรม
ภายนอก ทั้งนี้เนื่องมาจากข้อเท็จจริงที่ว่าการกระท าพฤติกรรมนั้นไปเพ่ือต้องการให้ผู้อื่นยอมรับ 

ประการที่สี่ ได้แก่ การใช้ผู้อ่ืนควบคุมความส าเร็จของตน ซึ่งเป็นเหตุให้บุคคลคิดว่าโอกาส
และความส าเร็จในการจะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของตนนี้ถูกควบคุมโดยผู้อ่ืน 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า บุคคลทุกคนล้วนแต่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งเป็นแรงจูงใจ
ทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตของมนุษย์ในทุกด้าน และมีอยู่ในทั้ง 2 ประเภท แต่มีความ
แตกต่างระหว่างบุคคล โดยขึ้นอยู่กับแรงจูงใจประเภทใดออกมา ยอมแปรไปตามสถานการณ์และ
บริบทของแต่ละบุคคล 

 
5.4 ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เมอราเบียน (Mehrabian,1968 อ้างถึงใน พิรจิต บุญบันดาล, 2551) กล่าวว่า ลักษณะผู้ที่มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง และผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า ซึ่งสามารถเป็นโครงสร้างได้ 8 ส่วน ได้แก่ 
1. มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน (Independence) ชอบที่จะรับผิดชอบท างานนั้นให้

ส าเร็จโดยตนเองคนเดียวมากกว่าร่วมกันท าหลายๆคน 
2. การเลือกกิจกรรมที่แสดงความส าเร็จ หรือเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ (Achieve oriented) 

มีเป้าหมาย มีโอกาสเป็นไปได้ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความพยายาม 
3. ความรู้ สึ กด้ านความต้ องการความส า เร็จ  มากกว่ าหลี ก เลี่ ย งความล้ ม เหลว 

(Achieve/failure feeling) ความส าเร็จของตัวงานเป็นตัวกระตุ้นที่ดีให้พยายามท างานนั้นต่อไปไม่ใช่
ว่าท าเพราะเลี่ยงความล้มเหลว และมีความสุขเมื่อท าได้ส าเร็จ 

4. การหลีกเลี่ยงในระดับที่เหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสที่จะส าเร็จหรือล้มเหลวได้
พอๆกัน  มี ระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเป็ นจริง ( Intermediate Risk/Realistic 
Aspiration Level) 

5. การเลือกงานที่ยาก และท้าทายความสามารถ (Worth-while/Difficult work) ชอบงาน
ที่ตนไม่เคยท ามาก่อน และเห็นว่าเป็นสิ่งที่น่าสนใจ โดยไม่กลัวผลที่ออกมาว่าจะดีหรือไม่ดี เพ่ือที่ตน
จะได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ 

6. การเลือกกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขัน และฝึกความช านาญ (skill/competition) 
มองว่าเป็นสิ่งที่ท้าย และท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง 

7. ความสามารถที่รับรองผลระยะยาว (Delay Gratification) ยินดีที่จะให้เวลากับงานนั้น
เต็มที่ แม้ต้องเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีที่จะรอแล้วได้ความส าเร็จของงาน 

8. ความผูกพันกับอนาคต มากกว่าอดีต และปัจจุบัน (Distant Future Perspective) มอง
การณ์ไกล ค านึงถึงผลที่ได้รับในระยะยาว เชื่อว่าจะต้องดีกว่าที่ผ่านมา 
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พิรจิต บุญบันดาล (2551) กล่าวว่า คุณลักษณะ 5 ประการของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงดังนี้ 
1. ท างานอย่างมีเป้าหมายและมีการวางแผนการด าเนินงานไปสู่ เป้าหมายโดยก าหนด

เป้าหมายที่ไม่ยากหรือง่ายเกินไป ท้าทายความปรารถนาและมีการวางแผนการด าเนินงานรวมถึง
คาดการณ์ในอนาคตไว้ในแผน เพ่ือให้ได้ข้อมูลย้อนกลับที่จะน าไปปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2. มีความมานะพยายามและมีความอดทน ไม่ย่อท้อต่อความยากของงานไม่หวั่นเกรง
อุปสรรค วิตกกังวลต่อความล้มเหลว ท างานได้นานๆและไม่ยอมให้เวลาผ่านไปโดยเปล่าประโยชน์ 

3. มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบต่อการกระท าของตนคิดว่าความส าเร็จของงาน
ขึ้นอยู่กับความมุ่งมั่นของตนมากกว่าขึ้นอยู่กับความช่วยเหลือไม่ยอมความรับผิดชอบไปให้คนอ่ืน ถ้า
ประสบความล้มเหลว แต่พยามเริ่มต้นใหม่เพ่ือปรับปรุงข้อผิดพลาด 

4. แข่งขันกับมาตรฐานที่เป็นเลิศ ชอบการแข่งขันโดยมุ่งไปที่ผลงานดีเลิศมากกว่าการชนะคู่
แข่งขัน 

5. ท างานที่ท้าทายความสามารถ เพราะท าให้เกิดความกระตือรือร้น และสนุกกับงาน งานที่ท้า
ทายความสามารถ คือ งานที่ไม่ง่ายไม่ยากเกินไป 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ คือ  เป็นบุคคลที่
ท างานอย่างมีเป้าหมาย วางแผนการด าเนินงาน มีความมานะพยายามและมีความอดทน ไม่ย่อท้อต่อ
ความยากของงาน มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบต่อการกระท าของตน แข่งขันกับมาตรฐาน
ที่เป็นเลิศ มุ่งไปที่ผลงานดีเลิศมากกว่าการชนะคู่แข่งขัน และต้องการท างานที่ท้าทายความสามารถ 
คือ งานที่ไม่ง่ายไม่ยากเกินไป 

 
6. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 

6.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและ
ปฏิบัติ โดยสมาชิกขององค์กร เนื่องจากองค์กรจะสร้างวัฒนธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองขึ้นมาแม้แต่
องค์กรภายในอุตสาหกรรมเดียวกัน และแสดงวิถีทางของการด าเนินงานที่แตกต่า งกันวัฒนธรรม
องค์กรที่ดีจะต้องปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอุปสรรค
ต่อองค์กร เพ่ือที่จะเผชิญหน้ากับการคุกคามทางการแข่งขันหรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทาง
สภาพแวดล้อมสามารถน าองค์กรไปสู่การชะงักชะงันและความล้มเหลวในที่สุด (สมยศ นาวีการ, 
2543) 
 ความส าเร็จขององค์กรอาจขึ้นอยู่กับความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของพวกเราและ
เปลี่ยนแปลงเมื่อจ าเป็นเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมองค์กรทุกแห่งต่างมีวัฒนธรรมของพวกเขา
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เองแม้ว่าจะมีค านิยามของวัฒนธรรมองค์กรอยู่หลายอย่าง โดยทั่วไปวัฒนธรรม หมายถึง วิธีชีวิตของ
องค์กรวิถีทางที่กระท าอยู่ ณ ที่นี้ หัวใจส าคัญของวัฒนธรรมคือ ค่านิยมร่วมที่ถูกสันนิษฐานว่าเป็น
ส่วนหนึ่งตามธรรมชาติขององค์กรวัฒนธรรมจะน าไปสู่กฎของพฤติกรรมที่อาจจะเขียนไว้ เป็นหรือไม่
เป็นลายลักษณ์อักษรที่กระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพขององค์กร ยิ่งกว่านั้นวัฒนธรรมจะมี
ผลกระทบต่อความสอดคล้องระหว่างพนักงานและองค์กรด้วย ดังนั้น วัฒนธรรมจะเป็นปัจจัยส าคัญ
อย่างยิ่งที่ก าหนดระดับความพอใจของพนักงาน องค์กรสามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรของ
พวกเขาเพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดค้นสิ่งใหม่และความสามารถแข่งขันได้อย่างไร ประการแรก 
วัฒนธรรมที่ไม่เสริมสร้างจะต้องถูกยอมรับโดยผู้บริหารระดับสูงว่าเป็นอุปสรรคต่อการเปลี่ยนแปลงที่
จ าเป็นเมื่อปัญหาทางวัฒนธรรมได้ถูกยอมรับแล้ว โรเบิร์ตเอฟ อัลเล็น (2546) ได้เสนอแนะว่าการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมจะมีอยู่ 4 ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนที่  1 วัฒนธรรมปัจจุบันจะถูกวิเคราะห์อย่างรอบคอบและอุปสรรคต่อการ
เปลี่ยนแปลงจะต้องถูกระบบ เราจะต้องพัฒนาแผนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขึ้นมาโดยมุ่งที่
เป้าหมายการสร้างความเป็นเลิศขององค์กร 
 ขั้นตอนที่ 2 สมาชิกขององค์กรจะได้รับการแนะน ากระบวนการเปลี่ยนแปลงกรประชุมเชิง
ปฏิบัติการและการฝึกอบรมจะถูกด าเนินการเพ่ือที่จะติดต่อสื่อสารความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมและแถลงเป้าหมายใหม่ขององค์กรแก่พนักงาน 
 ขั้นตอนที่ 3 การแปรสภาพองค์กรได้บรรลุความส าเร็จนี่คือ หัวใจของการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมนโยบายโครงการและระเบียบวิธีปฏิบัติงานขององค์กรต้องถูกเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะบรรลุ
เป้าหมายที่ถูกก าหนดไว้ ณ ขั้นตอนที่ 1 และถูกติดต่อสื่อสารขั้นตอนที่ 2  
 ขั้นตอนที่ 4 ผู้บริหารระดับสูงได้ข้อมูลป้อนกลับและประเมินวัฒนธรรมที่ถูกสร้างขึ้นมาใหม่
วัฒนธรรมเก่าอาจจะต้องด าเนินการปรับปรุงที่จ าเป็นเพ่ือสนับสนุนความมั่นคงและความต่อเนื่องของ
วัฒนธรรมแบบสิ่งมีชีวิตที่ต้องการวัฒนธรรม “ใหม่” จะต้องสนับสนุนการก่อร่างใหม่ขององค์กรเพ่ือ
เป็นองค์กรที่ตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าและปัจจัยที่ส าคัญอย่างอ่ืนภายในสภาพแวดล้อม  
 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง  ค่านิยมความเชื่อ 
และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติของสมาชิกในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กรที่ดีต้อง
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอุปสรรคต่อองค์กร และ
วัฒนธรรมจะเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่ก าหนดระดับความพอใจของพนักงาน องค์กรสามารถ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรของพวกเขาเพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดค้นสิ่งใหม่ 
 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองค์กร โดยทั่วไปเราสามารถกล่าวได้ว่ารากฐานของวัฒนธรรม
องค์กรจะสะท้อนให้เห็นค่านิยมและความเชื่อของผู้ก่อตั้งของพวกเขาแต่วัฒนธรรมจะถูกปรับปรุงเมื่อ
สภาพแวดล้อมเปลี่ยนไป การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมจะท าให้วัฒนธรรมองค์กรบางอย่างล้าสมัย
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ไปและแม้แต่ไร้ประโยชน์ไปเลยรากฐานใหม่ของวัฒนธรรมจะต้องถูกเพ่ิมเข้ามาเมื่อรากฐานเก่าถูกละ
ทิ้งไปเพ่ือรักษาความส าเร็จของพวกเขาเอาไว้ตามภาพประกอบที่ 2 วัฒนธรรมขององค์กรอาจจะ
เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือการสะท้อนให้เป็นอิทธิพลของผู้น าแบบแปรสภาพนอกเหนือไปจากผู้ก่อตั้งด้วย 
(สมยศ นาวีการ, 2543) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 วิวัฒนาการของวัฒนธรรมองค์กร 
ที่มา: สมยศ นาวีการ (2543) 

 การประเมินลักษณะวัฒนธรรมองค์กร 
โรบิน และคูเทอ (Robbin & Coulter, 2002) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีองค์ประกอบที่

เป็นสาระส าคัญอยู่ 7 ด้าน เพ่ือใช้ในการประเมินองค์กรซึ่งจะท าให้เห็นภาพของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่ง
องค์ประกอบเหล่านี้จะแสดงถึงรูปแบบบุคลิกลักษณะขององค์กรและวิถีที่สมาชิกในองค์กรถือปฏิบัติ
อยู่ เช่นเดียวกันกับการบ่งบอกลักษณะวัฒนธรรมองค์กร โดยการใช้ค่าเข้าสู่ศูนย์กลาง ซึ่งต้องมีการ
ระบุพิสัยในด้านต่างๆ และท าการประเมินลักษณะวัฒนธรรมองค์กรใดที่ มีการยึดถืออย่างแข็งแกร่ง 
และมีการกระท าร่วมกันอย่างกว้างขวาง ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรใน 7 ด้าน ซึ่งเรียกว่า โครงร่าง
วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture Profile) 

อิทธิของผู้น าแบบปลุกเร้า 

ความเชื่อ ค่านิยม และสมมุติฐาน

ของผู้ก่อตั้ง 

การปรับตัวเข้ากับการ 

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

วัฒนธรรมองค์กรปัจจุบัน 
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1. วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด (Attention to detail) หมายถึง ระดับความคาดหวังที่มีต่อ
พนักงานในด้านการแสดงออกถึงความถูกต้อง แม่นย า การวิเคราะห์ ตลอดการเอาใจใส่รายละเอียด
งาน 

2. วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง ระดับของการที่องค์กรให้
ความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าท าอย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน 

3. วัฒนธรรมที่เน้นบุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการน าผลกระทบ
ต่อพนักงานภายในองค์กรมาใช้ในการพิจารณาตัดสินใจในระดับการบริหาร 

4. วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง ระดับของการ
บริหารการจัดการในลักษณะของการปฏิบัติงานเป็นทีมมากกว่าการให้ความส าคัญในด้านบุคคล 

5. วัฒนธรรมที่ เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ (Aggressiveness) 
หมายถึง การที่องค์กรมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุ่งไปสู่การเอาชนะคู่แข่งขันทางธุรกิจ 
อย่างเอาจริงเอาจัง ตลอดจนสร้างให้มีสภาพการแข่งขันในการปฏิบัติงานในองค์กรมากกว่าการ
ปฏิบัติงานแบบประสานความร่วมมือ 

6. วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง (Stability) หมายถึง ระดับของการตัดสินใจและวิถีปฏิบัติ
ขององค์กรที่ให้ความส าคัญต่อการรักษาสถานภาพขององค์กร 

7. วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรับความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) 
หมายถึง ระดับของการที่พนักงานได้รับการกระตุ้นและสนับสนุนให้มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และ
การยอมรับความเสี่ยง 

ซึ่งลักษณะโครงร่างของวัฒนธรรมองค์กรทั้ง 7 ด้าน ได้มีการใช้จัดการส าหรับบ่งบอกลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์กรในอุตสาหกรรมต่างๆ ตลอดจนองค์กรระหว่างประเทศ ในประเทศสหรัฐอเมริกา
อย่างกว้างขวาง เช่นเดียวกันกับงานวิจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์กรในประเทศออสเตรเลีย ที่ใช้
ลักษณะโครงร่างของวัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือในการประเมินการรับรู้ของบุคคลต่อลักษณะ
วัฒนธรรมองค์กร และวิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance) ในการหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างและลักษณะเด่นทางด้าน
วัฒนธรรมขององค์กร  

รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร 
แฮร์ริสัน (Harrison, 1972) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร แบ่งเป็น 4 รูปแบบ 
1. วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ (Power Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งปกครองสภาพแวดล้อม

ขององค์กร และมุ่งมีชัยชนะเหนือฝ่ายตรงกันข้าม ไม่ค่อยเต็มใจที่จะอยู่ภายใต้กฎหรืออ านาจจาก
ภายนอก ภายในองค์กร ผู้ที่มีอ านาจเท่านั้น จึงจะสามารถควบคุมเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา วัฒนธรรม
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องค์กรรูปแบบนี้อยู่บนพ้ืนฐานของความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงทรัพยากร ซึ่งทรัพยากรสิ่งใดก็ได้
ที่อีกฝ่ายต้องการ ผู้ที่มีอ านาจจึงใช้ทรัพยากรในการสร้างความพึงพอใจสนองความต้องการ  และ
ควบคุมพฤติกรรมของผู้อ่ืน วัฒนธรรมรูปแบบนี้ผู้น าจะมีบทบาทมากซึ่งมักจะ พบในองค์การเก่าๆ 
ที่มาจากพ้ืนฐานกิจการของครอบครัว 

2. วัฒนธรรมมุ่งบทบาท (Role orientation) เป็นวัฒนธรรมที่ประกอบด้วยระบบของ
โครงสร้างและขั้นตอนการด าเนินงาน ซึ่งปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชาและให้เสถียรภาพแก่องค์การมีการ
ระบุหน้าที่และผลตอบแทนที่ชัดเจน ทั้งปัจเจกบุคคลและองค์การต่างก็ถูกคาดหวังว่าจะให้การ
ยอมรับในส่วนที่เป็นข้อต่อรองของตน ข้อดีของวัฒนธรรมรูปแบบนี้คือ มีความเป็นระเบียบน่าเชื่อถือ
ไว้วางใจ มีเหตุผล และมีความเสมอต้นเสมอปลาย การด าเนินงานเป็นไปตามโครงสร้างและขั้นตอน
การปฏิบัติงานมากกว่าการควบคุมโดยผู้น า แต่จุดอ่อนของวัฒนธรรมรูปแบบนี้กลับอยู่ที่จุดเข็ง
กล่าวคือ การด าเนินงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบนี้อยู่บนสมมติฐานที่ว่ามีคนจ านวนไม่มากนัก
ที่เชื่อถือได้ ดังนั้นองค์การจึงไม่ให้อ านาจในการตัดสินใจแก่สมาชิกองก์การในระดับ ที่ต่ ากว่าระบบได้
ถูกออกแบบมาเพ่ือควบคุมเละป้องกันไม่ให้สมาชิกเห็นแก่ตัวหรือท าอะไรที่ไม่ดี ซึ่งท าให้สมาชิก
ห่างไกลจากการสร้างสรรค์ และจากการท าในสิ่งที่ถูกต้อง เมื่อสิ่งที่ถูกต้องนั้นอยู่นอกเหนือกฎเกณฑ์ 

3. วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ (Achievement Orientation) วัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นให้
สมาชิกเสดงพลังอย่างเต็มที่เพ่ือผลตอบแทน เป็นการใช้การกิจหน้าที่ในการดึงดูดความสนใจและ
ปลดปล่อยพลังในตัวของสมาชิกให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งต่างจากวัฒนธรรมมุ่งอ านาจและ
วัฒนธรรมมุ่งบทบาท โดยทั้งสองรูปแบบต่างใช้ผลตอบแทนภาขนอกเละการลงโทษเพ่ือเป็นการจูงใจ
สมาชิก 

4. วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน (Support Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่มีบรรยากาศของ
องค์การขึ้นอยู่กับความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันระหว่างปัจเจกบุคคลและองค์การ โดยสมาชิก
องค์การเชื่อว่าตนมีคุณค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ ไม่ได้เป็นเพียงแค่ฟันเฟืองในเครื่องจักรหรือเป็นเพียง
คนที่มีส่วนเกี่ยวช้องกับงานเท่านั้น ดังนั้นสมาชิกองค์การของวัฒนธรรมรูปแบบนี้จึงท างานไม่ใช่เพียง
เพราะชอบงานของพวกเขาเท่านั้น แต่เพราะพวกเขาสนใจในคนที่พวกเขาท างานด้วยและท าให้
ปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อผู้อ่ืนอย่างเช่น ลูกค้า สาธารณชน และผู้ใต้บังกับบัญชามีความเป็นมนุษย์มาก  และ
ท าให้บรรยากาศภายในองค์การมีความอบอุ่น ลักษณะของวัฒนธรรมองก์กรรูปแบบนี้คือสมาชิก
องค์การมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันเกินกว่าความต้องการในการท างาน และเป็นการช่วยเหลือกันทั้ง
ในกลุ่มเละนอกกลุ่ม สมาชิกมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างใกล้ชิดและใช้เวลาด้วยกันทั้งเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัว โดยเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้น พวกเขาจะให้โอกาสกันเป็นครั้งที่ สอง 
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7. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 
7.1 ความหมายของสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน  

 วอลตัน (Walton, 1973) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุลกันโดยเกี่ยวข้องกับ
การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทางสัดส่วนของการใช้เวลาว่างของบุคคลและการใช้เวลาว่างกับ
ครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 
 เอ็ดวาด และ รอธบาร์ด (Edwards & Rothbard, 2000) กล่าวว่า สมดุลชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน คือ การไม่มีความขัดแย้งในชีวิตการปฏิบัติงาน เนื่องจากโดยธรรมชาติแล้ว ถึงแม้จะมี
สมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน คนส่วนใหญ่อาจไม่สามารถรับรู้ความสมดุลนั้นได้ แต่หากมีความไม่
สมดุลหรือความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงานก็จะสามารถรับรู้ได้ง่ายกว่า เช่นเมื่อเกิด
ความรู้สึกเหนื่อยล้าจากงาน ไม่มีความสุขในงาน หรือมีปัญหาในชีวิตครอบครัวที่เกิดจากงาน ก็จะ
รู้สึกว่ามีความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิตครอบครัว ดังนั้น จึงมีผู้ให้ค าจ ากัดความของ สมดุลชีวิตกับ
การปฏิบัติงานโดยมองในด้านความขัดแย้งในชีวิตการปฏิบัติงาน   
 ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักข้าราชการพลเรือน  (2548) กล่าวว่า ความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับงาน หมายถึง การมีทางเลือกในการสร้างความยืดหยุ่น มีสภาพแวดล้อม
สนับสนุน ส่งเสริมและท าให้คนมุ่งความสนใจในงานขณะท างาน รวมไปถึงการสร้างวัฒนธรรมที่
ส่งเสริมสนับสนุน สิ่งที่จะท าให้บุคลากรบรรลุความต้องการของชีวิต และความยืดหยุ่นดังกล่าว เป็น
เสมือนกลยุทธ์ให้ความต้องการของบุคคลและธุรกิจมาบรรจบกัน 
 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความสมดุลชีวิตกับงาน หมายถึง ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลในการบริหารและจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าชีวิตส่วนตัว 
ครอบครัว การสร้างสัมพันธภาพในสังคมและกิจกรรมในยามว่างให้มีความพอเหมาะพอดี แต่การ
จัดการกับบทบาททั้งด้านชีวิตและการปฏิบัติงานไม่ได้ หมายถึง เวลาที่ใช้ไปกับแต่ละบทบาทต้องแบ่ง
สัดสวนละเท่า ๆ กัน แต่ขึ้นอยู่กับความส าเร็จ คุณค่าประสิทธิภาพของบทบาทนั้น ๆ และสามารถ
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของคนๆ นั้น ได้หรือไม่เพียงใด 

 7.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
 เมอรี่ (Merrill and Merrill, 2008) กล่าวว่า องค์ประกอบของชีวิตคนทั่วไปมีองค์ประกอบที่

ส าคัญ 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการปฏิบัติงาน หมายถึง หน้าที่การงาน หรืออาชีพ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ 
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2. ด้านครอบครัว เป็นการสร้างความสุขส่วนบุคคลที่น าไปสู่ความส าเร็จ ที่ช่วยผลักดันให้เกิด

ความสุขในการใช้ชีวิตภายในสังคม 

3. ด้านเวลา เวลาเป็นสิ่งส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจในทุก ๆ อย่างของชีวิต ดังนั้น ทุก

คนจึงต้องท าให้เกิดสมดุลกับด้านอื่น ๆ ของชีวิต  

4. ด้านการเงิน เป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยให้บุคคลสมารถที่จะด ารงชีวิตได้ในปัจจุบั น 
และอนาคต และเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ครอบครัวและเวลา  

5. ด้านสติปัญญา เนื่องจากชีวิตของคนเราไม่หยุดนิ่ง สิ่งที่เราควรต้องท าคือ การพัฒนาด้าน
สติปัญญาและการสร้างสมดุลให้กับชีวิต เพ่ือเติมเต็มชีวิตทุกด้าน และท าให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจ 

 7.3 ความส าคัญของความสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
 จ าเนียร จวงตระกูล (2552) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญ
และจ าเป็นส าหรับคนท างานในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและแนวคิด และส าหรับองค์กรในปัจจุบัน
การปรับรูปแบบการบริหารการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจเพ่ือให้พนักงาน
ได้บริหารหน้าที่และบทบาทต่าง ๆ ของตนเองได้อย่างสมบูรณ์ โดยการส่งเสริมการสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน สามารถรักษาพนักงานไว้กับองค์กรได้    อีกทั้งยังสามารถลดอัตรา
การลาออกของพนักงาน และสามารถลดต้นทุนขององค์กรได้อีกด้วย  
 ล็อกวู้ด (Lockwood, 2007) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงานส่งผล
โดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการความหลากหลายของพนักงานภายในองค์กร 
จากการวิจัยเรื่องความสมดุลระหว่างชีวิตแลละงาน : ความท้าทายและแนวทางแก้ปัญหา ที่กล่าวถึง
การใช้ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงานในการสนับสนุนความหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการ
เติบโตทางด้านการสร้างครอบครัว ความหลากหลายในความแตกต่างกันระหว่างลูกจ้างนายจ้าง 
โอกาสในการพัฒนาสภาพแวดล้อม สิ่งเหล่านี้จะน ามาซึ่งความต้องการที่หลากหลายของบุคลากรใน
องค์กร  

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของความสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง
ส าคัญส าหรับคนท างาน และองค์กรในปัจจุบัน ซึ่งการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมแนวคิด และการปรับ
รูปแบบการบริหารการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจเพ่ือให้พนักงานได้บริหาร
หน้าที่และบทบาทต่าง ๆ ของตนเองได้อย่างสมบูรณ์ และเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการความหลากหลายของพนักงานภายในองค์กร 
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 7.4 ประโยชน์ของความสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
 เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ (2551) กล่าวว่า ปัจจุบันองค์กรจะได้รับประโยชน์จากการมี
นโยบายด้านสมดุลชีวิตการปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมชีวิต
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน พร้อม ๆ กับการส่งเสริมให้พนักงานใช้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ประโยชน์ของสมดุลชีวิตการปฏิบัติงานที่มีต่อพนักงานและองค์กรมีหลายประการ ดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ิมขึ้น การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
สมดุลชีวิตการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีรายงานส่วนใหญ่ พบว่า สมดุลชีวิต
การปฏิบัติงานท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

2. พนักงานมีความสุขในชีวิตการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของ เบิร์ก (Burke) ในกลุ่มบริหาร
ชาย จ านวน 283 คน พบว่า ผู้บริหารที่มีสมดุลชีวิตการปฏิบัติงานจะมีความสุขในชีวิตการปฏิบัติงาน
มากกว่าผู้บริหารที่ไม่มีสมดุลชีวิตการปฏิบัติงาน ได้แก่ มีความสุขในการปฏิบัติงานมากกว่า มีความพึง
พอใจในอาชีพมากกว่า มีความพึงพอใจในชีวิตมากกว่า มีชั่วโมงการปฏิบัติงานน้อยกว่า มีความเครียด
ในงานน้อยกว่า มีความสุขกายและอารมณ์ดีกว่า ส าหรับพนักงานหญิง รายงานส่วนใหญ่พบว่า สมดุล
ชีวิตการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความสุขในชีวิตการปฏิบัติงาน บาเดียว  

3. พนักงานและองค์กรมีผลิตภาพเพ่ิมมากขึ้น มีรายงานจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บริษัทที่มีสมดุลชีวิตการปฏิบัติงานกับผลิตภาพของบริษัท พบว่า บริษัทที่มีสมดุลชีวิตการปฏิบัติงาน
จะมีการเติบโตของยอดขาย ผลตอบแทนของสินทรัพย์ และก าไรสูงกว่าบริษัทที่มีสมดุลชีวิตการ
ปฏิบัติงาน ส่งผลให้ผลิตภาพของพนักงานและองค์การเพ่ิมข้ึน เนื่องจากเหตุผล 3 ประการ ดังนี้ 

3.1 โปรแกรมสมดุลชีวิตการปฏิบัติงานหลายๆ กิจกรรม เป็นกิจกรรมที่มีการ
ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมของพนักงาน ท าให้การสื่อสาร และการประสานงานของ
พนักงานดีข้ึน ท าให้มีบูรณาการของงานทุก ๆ แผนกอย่างดี จึงส่งผลให้ผลิตภาพโดยรวมเพ่ิมข้ึน 

3.2 โปรแกรมสมดุลชีวิตการปฏิบัติงานหลายๆ กิจกรรม เป็นกิจกรรมที่ สร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่พนักงาน เช่น เวลาท างานที่ยืดหยุ่น สวัสดิการที่ส่งเสริมชีวิตความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 

3.3 โปรแกรมดูแลสมาชิกในครอบครัว หรือ การอ านวยความสะดวกต่างๆ แก่
พนักงาน โปรแกรมเหล่านี้จะตอบสนองความต้องการของพนักงานท าให้เกิดความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมและการตัดสินในในการปฏิบัติงานมีเพ่ิมมากขึ้น และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึน 

4. สนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีรายงานการศึกษาที่สนับสนุนว่าองค์กรมี
นโยบายด้านสมดุลชีวิตการปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น เช่น กระบวนการสรรหาที่มีประสิทธิผล สามารถธ ารงรักษาพนักงานไว้ได้ อัตรา
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ขาดงาน ลาออกลดลง พนักงานมีวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดี มีความมุ่งมั่นผูกพันจงรักภักดีต่อ
องค์กร มีความเสมอภาพในงาน และองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน 

จากการศึกษาข้างต้น สรุปได้ว่า ประโยชน์ของความสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน มีหลาย
ประการ คือ พนักงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในชีวิตในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน ส่งผลให้ผลิตภาพ
ของพนักงานและองค์การเพ่ิมข้ึน  
 
8. บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

8.1 ปรัชญา มุ่งเน้น ให้การศึกษาอุดมศึกษา สร้างสรรค์และพัฒนาความรู้ให้บริการทาง
วิชาการ สืบสานและอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม เพ่ือการพัฒนาและเพ่ิมประสิทธิภาพการ ผลิต ทาง
การเกษตรและทรัพยากรอย่าง ยั่งยืน (กองบริหารวิชาการและนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
2562) 

8.2 วิสัยทัศน์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เป็นมหาวิทยาลัยวิจัย ที่ มี
ความเป็นเลิศทางการเกษตรในระดับสากล (กองบริหารวิชาการและนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 
2562)  

8.3 พันธกิจ 
- ผลิตบัณฑิตที่มี ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม โลกทัศน์ที่เป็นสากล ภาวะ

ผู้น า จิตสาธารณะ ทักษะด้านการวิจัยและวิชาชีพ เป็นที่ต้องการของตลาดงาน และอยู่ในสังคมได้
อย่างมีความสุข  

- สร้างงานวิจัยที่ได้มาตรฐานสากล เน้นด้านเกษตรและอุตสาหกรรม ที่แก้ไขปัญหาของ
ประเทศ และเพ่ิมศักยภาพการแข่งขันในเวทีโลก 

- บริการวิชาการเชิงรุกครบวงจร ทันต่อความต้องการ เข้าถึงบริการได้ง่าย และขยาย
เครือข่ายความร่วมมือในชุมชนกับภาคการผลิต 

- อนุรักษ์ สืบสาน ฟ้ืนฟู และส่งเสริม ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และ
เอกลักษณ์ความเป็นไทย บริหารจัดการเชิงรุกที่เน้นบูรณาการการปฏิบัติงานของหน่วยงาน การ
พัฒ นาบุ คลากร การประชาสัม พันธ์  การแสวงหารายได้  (กองบริหารวิชาการและนิ สิ ต 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2562)  

8.4 ค่านิยมองค์กร มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน สืบสานสามัคคี มีคุณธรรม (กองบริหารวิชาการ
และนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2562)  

8.5 อัตลักษณ์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ส านึกดี (Intergrity) มุ่งมั่น (Determination) 
ส ร้ า ง ส ร ร ค์  (Knowledge Creation) ส า มั ค คี  (Unity) (ก อ ง บ ริ ห า ร วิ ช า ก า ร แ ล ะ นิ สิ ต 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2562) 
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8.6 เอกลักษณ์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มุ่งสร้างศาสตร์แห่งแผ่นดิน เพ่ือความกินดีอยู่ดี
ของชาติ (กองบริหารวิชาการและนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2562) 

8.7 ประเด็นยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พ.ศ. 2552 -
2561 (กองบริหารวิชาการและนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2562) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 สร้าง ปรับปรุง บูรณาการหลักสูตร  และพัฒนาระบบการเรียน
การสอนที่เน้นทักษะวิชาชีพ ทักษะสากล ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาอาจารย์ให้มีความรู้ความสามารถท่ีทันสมัยด้านการเรียน
การสอน มีศักยภาพด้านการวิจัย มีคุณธรรมจริยธรรม  เป็นแบบอย่างที่ดีแก่นิสิตและสังคม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 เสริมสร้างให้นิสิตมีความเข้มแข็งทางวิชาการ โดยปรับปรุง
กระบวนการรับนิสิตใหม่ เพ่ิมกิจกรรมเสริมหลักสูตรและปลูกฝังให้มี คุณธรรม จริยธรรม ภาวะผู้น า 
จิตสาธารณะ  จัดกิจกรรมยกย่องคนดี 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ระดมทุน เพ่ือการผลิตบัณฑิต และวิจัยเพ่ือการเรียนการสอน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 บูรณาการงานวิจัยเพ่ือแก้ปัญหาชาติและปัญหาเร่งด่วน โดย

ก าหนดนโยบายและทิศทางการวิจัยทั้งระยะสั้นและระยะยาวให้ชัดเจน จัดหาแหล่งทุนทั้งภายในและ
ต่างประเทศ สนับสนุนปัจจัยพ้ืนฐานเพ่ือการวิจัยให้เพียงพอ สร้างกลไกในการจัดหาและใช้ทรัพยากร
ร่วมกัน และพัฒนาระบบข้อมูลเพื่อการวิจัยให้ทันสมัย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  6 พัฒนาบุคลากรวิจัยทั้ งด้านศักยภาพและจรรยาบรรณ  
สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัย เพ่ิมนักวิจัยพ่ีเลี้ยง ส่งเสริมและสนับสนุนการตีพิมพ์
เผยแพร่ผลงานวิจัยระดับนานาชาติ [และการ] จดสิทธิบัตร  ยกระดับมาตรฐานการประชุมของวิทยา
เขตและแหล่งเผยแพร่ผลงานวิจัยสู่สากล และผลักดันให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายระดับชาติ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 สร้างเครือข่ายงานวิจัยระหว่างสถาบัน ภาคการผลิต ชุมชน 
และองค์กร ทั้งในและต่างประเทศ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 ส่งเสริมและสนับสนุนการบริการวิชาการเชิงรุกครบวงจร  โดย
สร้างเครือข่ายความร่วมมือในและต่างประเทศ  พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริการวิชาการมีการ
ประชาสัมพันธ์ที่หลากหลายและทั่วถึง มีการบูรณาการงานบริการวิชาการกับการเรียนการสอนและ
การวิจัย จัดตั้งศูนย์บริการวิชาการให้เป็นแหล่งรวมข้อมูลสารสนเทศเพ่ือความสะดวกในการเข้าถึง
บริการ  ปรับปรุงการจัดการโครงการพัฒนาวิชาการให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดรายได้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 อนุรักษ์ สืบสาน ฟ้ืนฟู ท านุบ ารุงขนบธรรมเนียม ประเพณี 
ศิลปวัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น โดยสนับสนุนให้นิสิตและบุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรม             
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ประชาสัมพันธ์ให้ชุมชนและหน่วยงานภายนอกเข้าร่วมกิจกรรมกับวิทยา
เขต จัดกิจกรรมสานสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอเพ่ือสร้างความรักองค์กร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 10 พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพเบ็ดเสร็จในวิทยา
เขต โดยเน้นการบริหารแบบมืออาชีพ พัฒนาบุคลากรให้ เชี่ ยวชาญ มีจิตส านึกรักองค์กร 
ประชาสัมพันธ์ให้ทั่วถึง  และรณรงค์การหารายได้เพ่ิมจากทรัพย์สิน และผลงานขององค์กรเป็นหลัก 
ส่งเสริมการน างานวิจัยเข้าสู่ระบบการผลิตเพ่ือก่อให้เกิดรายได้ 

8.8 พจนานุ กรมสมรรถน ะมหาวิทยาลั ย เกษตรศาสตร์  (กองการเจ้ าหน้ าที่ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2561) 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้มีนโยบายก าหนดสมรรถนะหลัก Core Competency 
หมายถึง ความสามารถ ศักยภาพ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส่วนบุคคล หรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์
หลัก ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งองค์กรคาดหวังให้พนักงานทุกคนจ าเป็นต้องมี โดย
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้ก าหนดสมรรถนะหลักไว้ 6 ตัว ได้แก่  I-AM-Ka-S-E-T ดังนี้ 

 

ตารางที่ 1 สมรรถนะหลัก Core Competency 

สมรรถนะ Core Competency 
:I-AM-Ka-S-E-T 

สายวิชาการ สายสนับสนุนฯ ผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร 

1. I-Innovation : มีความคิดริเริ่ม ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. AM-Achievement Motivation : 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน 

✓ ✓ ✓ ✓ 

3. Ka-Kasetsart Engagement : 
มีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  

✓ ✓ ✓ ✓ 

4. S-Self Development : 
พัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

✓ ✓ ✓ ✓ 

5 . E-Ethics : มี ค วาม ซื่ อ สั ต ย์  แ ล ะ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

✓ ✓ ✓ ✓ 

6. T-Teamwork : ท างานเป็นทีม ✓ ✓ ✓ ✓ 

 

 โดยมีค าจ ากัดความของสมรรถนะหลักสูตร Core Competeny : I – AM-Ka-S-E-T ทั้ง 6 
ตัว ดังนี้ 

1. I-Innovation : ความคิดริเริ่ม ค าจ ากัดความ  
ค าจ ากัดความ : ความสามารถในการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการท างานทั้งในระดับบุคคล หน่วยงาน และระดับองค์กร 

2. AM-Achievement Motivation : มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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ค าจ ากัดความ : ความมุ่งมั่นในการท างานให้ประสบผลส าเร็จได้ตามแผนงานที่ก าหนด รวมทั้ง
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างานทั้งของตนเองและผู้อื่น 

3. Ka-Kasetsart Engagement : มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ค าจ ากัดความ : จิตส านึกหรือความตั้งใจที่จะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการและ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัยยึดถือประโยชน์ของมหาวิทยาลัยเป็นที่ตั้งก่อนประโยชน์ของมหาวิทยาลัย
เป็นที่ตั้งก่อนประโยชน์ส่วนตัว 

4. S-Self Development : พัฒนาความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
ค าจ ากัดความ : การขวนขวายที่จะเรียนรู้และรับรู้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของตน รวมทั้ง
ความสามารถในการแสวงหาความรู้หรือข้อมูลอ่ืนๆ จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ตลอดจนความสามารถใน
การถ่ายทอดความรู้ของตนโดยผ่านทางสื่อหรือเครื่องมือที่ก าหนดขึ้น 

5. E-Ethics : มีความซื่อสัตย์ และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ค าจ ากัดความ : ความสามารถในการปฏิบัติตามหลักจรรยาบรรณที่ก าหนดขึ้น และการแสดงออกถึง
ความซื่อสัตย์ในการท างาน 

6. T-Teamwork : ท างานเป็นทีม 
ค าจ ากัดความ : ความเข้าใจในบทบาท และหน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกหนึ่งของทีมรวมทั้ง
การมีส่วนร่วมในการท างานการแก้ไขปัญหาและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆ 
กับสมาชิกในทีม 
 

8.9 บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ หมายถึง เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการ
ช่วยเหลืองานทั้ งระบบ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยตั้ งไว้ เช่น             
การสนับสนุนด้านการเรียนการสอน ด้านการวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศและการเรียนรู้การพัฒนา
นักศึกษา การพัฒนาอาจารย์ และการพัฒนาตนเอง เป็นต้นโดยท าหน้าที่ประสานความร่วมมือกับ
ส่วนงานทุกส่วนงาน เพื่อผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพตามภารกิจของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ ประกอบด้วย 
1. ข้าราชการ หมายถึง บุคคลที่ได้รับบรรจุและแต่งตั้งตามกฎหมายให้รับราชการใน

สังกัดส่วนงานต่างๆ ภายใน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนโดยได้รับเงินเดือนจาก
เงินงบประมาณ 

2. พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลที่ได้รับการจ้างโดยได้รับค่าจ้างจากเงิน
งบประมาณหรือเงินรายได้ในสังกัดส่วนงานต่างๆ ภายใน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน 
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9. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง   
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสรุปสาระส าคัญได้ดังนี้ 
9.1 งานวิจัยในประเทศ 
สุลีวัลย์ หมีแรตร์ (2559) ศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใน

การเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใน
การเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน ด้านความพึง
พอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด 
รองลงมาคือ ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพด้านผลตอบแทนทางการเงิน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
และปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ โดยร่วม
พยากรณ์ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 59.60 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (สุลีวัลย์ หมีแรตร์, 2559) 

อรนิษฐ์ แสงทองสุข (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจโรงแรมในประเทศ
ไทย และ 2) น าผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานของพนักงานในธุรกิจ
โรงแรมในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการด้านธุรกิจโรงแรม ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และสถานภาพต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (อรนิษฐ์ แสงทองสุข, 2560) 

สุรพงษ์ ฉันทพัฒนพงศ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความ
แตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงาน รายได้ 2) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีต่อประสิทธิภาพการ
ในท างานพนักงานสายเทคโนโลยีของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง 3) ศึกษาอิทธิพล
ของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงานสายเทคโนโลยีของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ทดสอบ
ความตรงของเนื้อหาและความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ได้
ระดับความเชื่อมั่น 0.902 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
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ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) สถิติเชิงอนุมานโดยการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม ด้วย t-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย
ตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไปด้วย F-test การหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31 - 40 ปี สถานภาพโสด 
ระดับการศึกษาปริญญาโท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี รายได้มากกว่า 50,000 บาท มี
ความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (3.57, 3.58, 3.60 ตามล าดับ) และพบว่าบุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิ บัติงานไม่
แตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ 0.05 (สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์, 2558) 

ศศิธร ยติรัตนกัญญา (2558) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ทราบวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดส านักงานอธิบดี
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 2) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติ งานของบุ คลากรสายสนับสนุน  สั งกัดส านั กงานอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัด
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า วัฒนธรรมราชการอยู่ในระดับมากที่สุด วัฒนธรรมเน้นความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 
ส่วนวัฒนธรรมการตลาดและวัฒนธรรมปรับเปลี่ยนอยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ สมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนสังกัดส านักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด โดยเรียงจาก
ค่ามัชฌิมาเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ดังนี้ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี  การยึดมั่นในความ
ถูกต้อง ชอบธรรม และคุณธรรมจริยธรรม การท างานเป็นทีมและการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนสังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(ศศิธร ยติรัตนกัญญา, 2558) 

สุรีย์พร น้อยมณี (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 
องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ 1) 
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ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดาให้ประสบความส าเร็จ 
2) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดาให้ประสบ
ความส าเร็จ 3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคตลอดจนแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามขององค์การบริหารส่วนต าบล
คลองจินดา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54 เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46 มีอายุ 36 - 40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 34 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ประกอบอาชีพข้าราชการ โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในฝ่ายประสานสาธารณูปโภค มีรายได้ต่อเดือนอยู่
ที่ 10,000 - 15,000 บาท ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและงาน
เสร็จทันตามระยะเวลาที่ก าหนด บุคลากรปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามกฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผนที่
องค์กรได้ก าหนด บุคลากรมีผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ที่ดีทาให้ได้รับผลตอบแทนการปฏิบัติงาน 
(โบนัส) ตามเกณฑ์ที่ก าหนด ผลการศึกษารายด้าน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่งและผลส าเร็จของงาน 
ปัจจัยค้าจุนที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานะของอาชีพและเงินเดือน ผลการศึกษา พบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน 
จังหวัดนครปฐม ให้ประสบความส าเร็จ คือ 1) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงาน 2) ปัจจัยค้าจุน ได้แก่ ด้านสภาพการทางาน ด้านสถานะของ
อาชีพ และด้านความม่ันคงในงาน (สุรีย์พร น้อยมณี, 2558) 

ปรีกมน จินตนานนท์ และสุพาดา สิริกุตตา (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน 
วัฒนธรรมองค์กรที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการส านักงานสรรพากรพ้ืนที่
นครปฐม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความผูกพันภายในองค์กรโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และอายุงาน
ในองค์กร 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันภายในองค์กรของ
ข้าราชการส านักงานสรรพากรพื้นที่นครปฐม และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ความผูกพันภายในองค์กรของข้าราชการส านักงานสรรพากรพ้ืนที่นครปฐม ผลการศึกษาพบว่า 
ข้าราชการที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส และอายุงานในองค์กร
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยจูงใจ 
ได้แก่ ความส าเร็จในงาน การได้รับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
และความก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สถานะทางอาชีพ 
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และความมั่นคงในงานมี
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ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 (ปรีกมน จินตนานนท์ และสุพาดา สิริกุตตา, 2543) 

นคเรศ ณ พัทลุง (2556) ศึกษาเรื่อง ตัวแบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยคุณค่าการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตกรุงเทพมหานคร 2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตกรุงเทพมหานคร 
ที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน 3) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ ระหว่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กับ
ปัจจัยคุณค่าการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขต
กรุงเทพมหานคร 4) ศึกษาปัจจัยคุณค่าการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรสายสนับสนุนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เขตกรุงเทพมหานคร 5) สร้างตัวแบบการ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนงานวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขต
กรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวน 371 
คน และสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ก าหนดนโยบายการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 6 คน 
และสัมภาษณ์เชิงลึกผู้รับบริการ 12 คน เครื่องมือที่ใช้  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม ตัว
แบบการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เขตกรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีของครอนบาคเท่ากับ .9730 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test การ
วิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบรายคู่ โดย LSD การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สัมพันธ์ 
และการวิเคราะห์พหุถดถอย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยคุณค่าการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนงานวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อันดับแรกคือ ด้านสมรรถนะการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านจริยธรรมองค์การ ด้านภาวะ
ผู้น าหัวหน้าหน่วยงาน ด้านนโยบายองค์การ ด้านสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ด้านวัฒนธรรมองค์การ
และด้านคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน ตามล าดับ (นคเรศ ณ พัทลุง, 2556) 

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  1) ศึกษาด้าน
ประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์เขตนครสวรรค์ 2) ศึกษา
วัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ และ 3)  
ศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหา
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น้อยดังนี้ คือ วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง วัฒนธรรมที่เน้นรายละเอียด วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน 
วัฒนธรรม ที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรม และการยอมรับความเสี่ยง 
วัฒนธรรมที่เน้นการแข่งขันและการเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจ นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานมีคว าม
คิดเห็นต่อ การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ คือ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน ขวัญเละก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ความม่ันคงและความปลอดภัย ผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน นโยบายและการบริหารงานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และพบว่าวัฒนธรรม
องค์กรมีความสัมพันธ์ในระดับมากกับการปฏิบัติงานของพนักงาน (ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์, 2555) 

สุพรรณี พรหมชัย (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 2) เปรียบเทียบทัศนคติ แรงจูงใจ และ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จ าแนก
ตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ ผลการวิจัยพบว่า 
1) เจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสที่มีเพศต่างกันมีทัศนคติ แรงจูงใจ 
เละผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 2) เข้าหน้าที่ที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์
ไม่แตกต่างกัน ชกเว้นคนทัศนคติมีความแตกต่างกัน 3) เจ้าหน้าที่ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มี
ทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์แตกต่างกัน 4) เจ้าหน้าที่ที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีทัศนคติไม่
แตกต่างกัน ส่วนด้านแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์มีความแตกต่างกัน  5) เจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านทัศนคติมีความแตกต่างกัน 
6) เจ้าหน้าที่ที่มีรายได้ต่างกันมีทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์แตกต่างกัน  (สุพรรณี พรหมชัย, 
2555) 

ธาริณี อภัยโรจน์ (2554) ศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักเพ่ือการพัฒนาบุคลากร ส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
สมรรถนะหลักของบุคลากร ความแตกต่างของ สมรรถนะหลักในบุคลากรที่ปฏิบัติงานของแต่ละ
หน่วยงาน การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลักในปัจจุบันกับสมรรถนะหลักตาม
ความคาดหวังของบุคลากร และเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมตามสมรรถนะหลักของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาวิจัย แบ่งออกเป็นดังนี้ 1) หน่วยงานของบุคลากร 2) สมรรถนะหลักของมหาวิทยาลัยมหิดล 
3) แนวทางการพัฒนาบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
ที่ปฏิบัติงานของส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย มหิดล วิทยาเขตศาลายา จ านวนทั้งสิ้น 233 คน 
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ใช้แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารและแบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผลข้อมูล 
ได้แก่ ค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Sample T- Test Paired - Sample T Test 
และ One-Way ANOVA ผลการศึกษาพบว่า 1) สมรรถนะหลักของบุคลากรในปัจจุบัน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และสมรรถนะหลักของบุคลากรตามความคาดหวัง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  2) 
สมรรถนะหลักของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงาน มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ 3) ค่าเฉลี่ยของสมรรถนะหลักในปัจจุบันของบุคลากรแตกต่างกับค่าเฉลี่ยของสมรรถนะหลักตาม
ความคาดหวังของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 และ 4) แนวทางการพัฒนา
บุคลากรที่เหมาะสมตามช่องว่างของสมรรถนะหลัก (Core Competency Gap) ที่มีค่าเฉลี่ยต่างกัน
มากที่สุดตามล าดับ ดังนี้ 1) หลักสูตรการพัฒนาความคิดเชิงวิเคราะห์ 2) หลักสูตรการสร้างบุคลกรที่
มีศักดิ์ศรีและจริยธรรมที่พึงประสงค์ และ 3) หลักสูตรการสร้างสรรค์ความคิดเชิงนวัตกรรม (ธาริณี 
อภัยโรจน์, 2554) 

สกุลรัตน์ ไพบูลย์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานใหญ่ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ  1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานฝ่าย
เทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 2) 
ศึกษาการรับรู้ระบบ 3G ของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท 
ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ และ 3) ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
เทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G จ านวน 200 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test, One-
Way ANOVA (F-test), Least Significant Difference (LSD) แ ล ะ  Pearson Correlation 
Coefficient ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องค์การ ต าแหน่งงานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
พนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ระบบ 3G โดยรวม
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (สกุลรัตน์ 
ไพบูลย์, 2554) 

ศิริรัตน์ จุลษร (2554) ศึกษาเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจของผู้บริหาร : ศึกษาเฉพาะ
ข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ทราบระดับการเสริมสร้างพลัง 
อ านาจของผู้บริหาร 2) ทราบระดับผลสัมฤทธิ์ของงานและความก้าวหน้าของการ ปฏิบัติงานของ
ข้าราชการสายสนับสนุน และ 3) ทราบการเสริมสร้างพลังอ านาจของ ผู้บริหารที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์
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ของงานและความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานของ ข้าราชการสายสนับสนุน โดยใช้ทฤษฎีของ สตีเฟ่น
อาร์. โควี กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการสายสนับสนุน (ข-ค) ในมหาวิทยาลัยศิลปากร โดยใช้ ตาราง
ของ เครชซี่ และ มอร์แกน (Krejcie and Morgan) จ านวน 213 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง อ านาจ (empowerment) ผลสัมฤทธิ์ (achievement) 
และความก้าวหน้า (advancement) ของการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยศิลปากร สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้ค่าการแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของการน า เข้าสมการ โดยก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ตาม
เกณฑ์ของเบสท์ (Best) ผลการศึกษาพบว่า ระดับผลสัมฤทธิ์ของงานและความก้าวหน้าของการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการสายสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ของผู้บริหาร ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของงานและความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน ของข้าราชการสาย
สนับสนุน ได้แก่ ด้านทักษะ (การติดต่อสื่อสาร การวางแผนและการจัดการ การแก้ไขปัญหาอย่างมี
ระบบ) ด้านคุณลักษณะ (ความซื่อตรง ความเป็นผู้ใหญ่ ความมีจิตใจกว้าง) และด้านค่ามั่นสัญญาแห่ง
ความส าเร็จ (การก าหนดแผนงาน การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน การก าหนดทรัพยากร การ
ก าหนดการตรวจสอบ และสรุปผลการด าเนินงาน) (ศิริรัตน์ จุลษร, 2554) 

ประภาศรี อ่ิมวณิช (2553) ศึกษาเรื่อง การศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเพ่ือการพัฒนา
ของข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ความคิดเห็นข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับรายการพฤติกรรมตาม
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  2552 และ 2) เพ่ือศึกษา
ความคิดเห็นของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเกี่ยวกับรายการพฤติกรรมเบี่ยงเบนของบุคลากร
ในหน่วยงาน ผลการศึกษาพบว่า 1) ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับรายการพฤติกรรมตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 2552 ของบุคลากรในหน่วยงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่
ในระดับมากทุกด้าน นอกจากนั้นพบว่า ด้านความซื่อสัตย์สุจริตและความรับผิดชอบ มีค่ามากที่สุด 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานมีค่าน้อยที่สุด 2) ข้าราชการสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับรายการพฤติกรรมเบี่ยงเบนของบุคลากรในหน่วยงาน โดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ยกเว้นด้านแสวงหาผลประโยชน์ และด้าน
อาฆาตแค้น อยู่ในระดับน้อยที่สุด หรือเกือบไม่มี เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านขาดประสิทธิภาพ 
มีค่าสูงสุดด้านแสวงหาผลประโยชน์มีค่าต่ าสุด  และ3) ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ได้แก่ ควรเสริมสร้างและพัฒนาพฤติกรรมของผู้บริหารหรือหัวหน้าหน่วยงานให้เป็น
ต้นแบบที่ดี ควรให้รางวัล เสริมขวัญก าลังใจให้เต็มตามกรอบอัตรากาลัง และจัดการพัฒนาบุคลากร
ให้ตรงกับหน้าที่การงาน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ควรน าระบบการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานมาใช้กับบุคลากรอย่างจริงจัง ควรจัดกิจกรรมเพ่ือการพัฒนาบุคลากร และการสร้างค่านิยม
การรักองค์กร เพ่ิมแรงจูงใจในการรักษาภาพลักษณ์ขององค์กร  

วันเพ็ญ นิลนารถ (2553) ศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
สมรรถนะหลัก ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และสหสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยแจกแบบสอบถามกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 170 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson’s Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักและสมรรถนะรายมิติของ
ข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีสหสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 การศึกษาครั้งนี้จึงเสนอว่า กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานควรให้
ข้าราชการทุกคนทราบและเข้าใจถึงระดับสมรรถนะหลักของตนเอง เพ่ือสร้างความพร้อมในการพัฒนา
ขีดความสามารถและศักยภาพของตนเอง ให้ก้าวไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตามแนวทางการบริหารภาครัฐยุคใหม่ที่ท างานโดยยึดผลลัพธ์ ความคุ้มค่า ความรับผิดชอบ และ 
ตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและประชาชนผู้รับบริการ (วันเพ็ญ นิลนารถ, 2553) 

จุฑาภรณ์  หนูบุตร (2553) ศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา: 
โรงพยาบาลวิภาวดี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ รูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งเก็บข้อมูลโดยแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลวิภาวดี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของ
โรงพยาบาลวิภาวดีมีความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งจากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ สถานภาพสมรส ที่มาของรายได้ที่น ามาเลี้ยงดูคนในครอบครัว ระดับ
ต าแหน่ง เวลาการปฏิบัติงาน และระยะเวลาเดินทางระหว่างที่พักกับที่ท างานไม่มีความสัมพันธ์กับสภาพ
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน แต่อายุ จ านวนบุคคลที่อยู่ในอุปการะ ฝ่าย/แผนกและ
จ านวนชั่วโมงในการปฏิบัติงานเฉลี่ยต่อสัปดาห์ มีความสัมพันธ์กับสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตและ
การปฏิบัติงาน สาเหตุความไม่สมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน เวลาปฏิบัติงาน และหน้าที่ความ
รับผิดชอบในงานตามล าดับ จากการศึกษาผลงานวิจัยนั้น พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสมดุลชีวิตกับการ
ปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยู่กับหลายองค์ประกอบ ไม่ว่าจะเป็นลักษณะของงานที่ท า การใช้ชีวิตของพนักงานแต่
ละคนมีรูปแบบและความพึงพอใจที่แตกต่างกันท าให้แต่ละคนมีสมดุลชีวิตที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ ผลวิจัยที่
ได้ศึกษายังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลต่อสมดุลชีวิตกับการปฏิบัติงาน แต่ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
เช่น เวลาท างาน สถานที่ท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อสมดุลกับการปฏิบัติงานของพนักงาน (จุฑาภรณ์ 
หนูบุตร, 2553) 
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ธนากร เอี่ยมปาน (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบิน
กองบิน 6 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์กร และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบินกองบิน 6 2) ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
นักบินกองบิน 6 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน ปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์กร สัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบินกองบิน 6 4) เพ่ือสร้างสมการ
พยากรณ์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบินกองบิน 6 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ า
จุน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบินกองบิน 6 ในแต่ละด้านและ
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ า
จุน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 3) ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กัน 4) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับ ความร่วมมือการอุทิศตน การ
รักษาวินัยและการปฏิบัติคน แต่ไม่สัมพันธ์กับความซื่อสัตย์ 5) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานทุกด้าน 6) ปัจจัยที่พยากรณ์พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
นักบินกองบิน 6 คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายขององค์กร ความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามในการปฏิบัติงาน ความส าเร็จในการปฏิบัติงานและการปกครองบังคับบัญชา (ธนากร เอ่ียม
ปาน, 2554) 

อุบลวรรณ เศวตเศรนี (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
บรรยากาศองค์กรกับสมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลภาครัฐ 
เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลภาครัฐ เขต 3 2) เพ่ือศึกษาสมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ เขต 3 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กร กับ
สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  เขต 3 กลุ่มตัวอย่างจ านวน 353 ตัวอย่าง 
ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ภาครัฐ เขต 3 อยู่ในระดับสูง 2) สมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อยู่ใน
ระดับสูง และ 3) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปาน
กลางกับสมรรถนะด้านการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (อุบลวรรณ เศวตเศรนี, 2553) 

ศิริมา จินดามณี (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานและ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของพนักงานฝ่ายผลิตข่าว -รายการโทรทัศน์ บริษัท เนชั่นรอดแคสติ้ง คอร์
ปอเรชั่น จ ากัด มีวัตถุประสงค์การศึกษาเพ่ือ 1)  ศึกษาระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัท เนชั่นรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 2) ศึกษา
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ของพนักงาน
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ฝ่ายผลิตข่าว-รายการโทรทัศน์ บริษัท เนชั่นรอดแคสติ้ง คอร์ปอเรชั่น จ ากัดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 162 
ตัวอย่าง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 5 ด้าน 
ได้แก่ ความเชื่อมั่น และกล้าแสดงออก ด้านลักษณะนิสัยในการปฏิบัติงาน ด้านความมีเอกลักษณ์ใน
ตัวเอง และด้านความอดทน เพียรพยายามแข่งขันกับตนเองตามล าดับ และระดับปานกลาง 2 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการมีเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ด้านความคาดหวัง และการวางแผนงานในอนาคต 
นอกจากนี้ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ด้านการ
สนับสนุนจากครอบครัว (ศิริมา จินดามณี, 2551) 

นิภาวรรณ รอดโรคา (2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 2) เปรียบเทียบระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการแต่ละ
กอง/ส านักในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง และ 
4) เสนอแนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง รูปแบบการวิจัยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ประชากรที่ศึกษาคือข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลาง 
14 กอง/ส านัก จ านวน 376 คน กลุ่มตัวอย่างที่น ามาศึกษาในครั้งนี้ จ านวน 194 คน และเครื่องมือที่
ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ซึ่งมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.80 - 0.88 และการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญด้านการประเมินผลสัมฤทธิ์ของส านักงานปลัดกระทรวง แล้ววิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ 
ได้แก่การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุโดยวิธีขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอยู่ในระดับมากกว่า ร้อยละ  70 2) ระดับ
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางในแต่
ละกอง/ส านักแตกต่างกัน ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 3) ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมือง 
ปัจจัยด้านสมรรถนะ และปัจจัยด้านแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่วนกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) 
แนวทางในการเสริมสร้างผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร  



  49 

และสหกรณ์ส่วนกลาง คือ ควรน าหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง ส่งเสริมการจัดท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ การน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการ
ประเมินผลงานและการเลื่อนต าแหน่ง และผู้บริหารควรส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงาน  
(นิภาวรรณ รอดโรคา, 2545) 

สุภพ กันธิมา (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบล
จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และ 2) ศึกษาแนวทางในการแก้ไขปัญหา อุปสรรค และหาแนวทางที่เหมาะสม เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลได้รับปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ
ของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สวัสดิภาพและความมั่นคงมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ
พนักงานอยู่ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานเทศบาลที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและ
สังคมและหน้าที่การงานแตกต่างกัน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านจ านวนบุตรของปัจจัยจูงใจมีค่า
ความแตกต่างในระดับที่มีนัยส าคัญ (สุภพ กันธิมา, 2550) 

 
9.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
โกลดอน และดิโทมาส (Gordon & DiTomaso, 2007) ศึกษาเรื่อง Predict Corporate 

Performance from Organizational Culture ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรที่แกร่ง 
และระดับผลการปฏิบัติงานในบริษัทประกันภัยของสหรัฐอเมริกา จ านวน 11 แห่ง โดยเก็บรวบรวม
ข้อมูลในปี 1981 และรวบรวมผลการปฏิบัติงาน ปี 1982 - 1987 ผลการศึกษาพบว่า เมื่อองค์กรมี
วัฒนธรรมองค์กรที่แกร่ง องค์กรจะมีผลด าเนินงานทางการเงินที่สูงขึ้นในปีต่อๆ มา แต่วัฒนธรรม
องค์กรที่มุ่งเน้นความมั่นคงหรือเสถียรภาพ จะท าให้องค์กรมีผลด าเนินงานทางการเงินที่ต่ าลงในปี
ต่อๆมา 

วินเทอร์ (Winter, 2002) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้น าในท าเนียบขาว (white 
house)  ประเทศสหรัฐอเมริกาที่ประสบความส าเร็จ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ปัจจัยที่สามารถท านายให้การปฏิบัติงานของ
บุคคลในองค์กรประสบความส าเร็จหนึ่งเกิดจากลักษณะงาน สภาพการปฏิบัติงานของบุคคล 
ผลประโยชน์ตอบแทน โอกาสความก้าวหน้าของบุคคล การยอมรับนับถือ การก าหนดนโยบาย 
หลักการบริหารงาน ความมั่นคงและความส าเร็จในหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบ การควบคุมบัญชา
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคคลเกิดการพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องนั้น คือการได้มีส่วนร่วมตัดสินใจ และร่วมแสดงความคิดเห็น ระบบการ
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ติดต่อสื่อสารที่ดี  และจากการวิจัยพบว่า ปัจจัยกระตุ้นที่ส าคัญของคุณลักษณะงาน คือ 1) 
ความส าคัญของงาน 2) ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 3) การใช้ทักษะในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 
4) ความเด่นชัดของงานและ 5) ผลสะท้อนจากการที่ท าส่วนสภาวะทางจิตวิทยาที่เกิดข้ึนต่อความรู้สึก
ของบุคคล นอกจากนี้ เห็นได้ว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานและด้าน
ความต้องการเผชิญงานยากสูงจะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูงในขณะที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้าน
ความต้องการการแข่งขันมีความสัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ผู้มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความต้องการแข่งขันสูงจะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานต่ า   

ทาเบ็ด (Thabet, 2002) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการส่งเสริมให้มีการใช้
หลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล ผลการศึกษาพบว่า มีปัจจัยหลายประการที่มีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญกับการส่งเสริมให้มีการใช้หลักการบริหารแบบธรรมาภิบาลโดยเฉพาะปัจจัยด้านแรงจูง
กดดันจากบริษัทคู่แข่งและกฎระเบียบในการควบคุมดูแลของรัฐบาลซึ่งพบว่ามีอิทธิพลในระดับสูงต่อ
การตัดสินใจเลือกที่จะส่งเสริมให้มีการใช้หลักการบริหารแบบธรรมาภิบาล 
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ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้ในงานวิจัยได้ดังนี้ 
 1. ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 
  - ความส าเร็จในงาน คิดเป็นร้อยละ 4.94 
  - การได้รับการยอมรับนับถือ คิดเป็นร้อยละ 5.55 
  - ลักษณะงาน คิดเป็นร้อยละ 4.94 
  - ความรับผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 3.70 
  - ความก้าวหน้าในงาน คิดเป็นร้อยละ 4.94 
 2. ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย 
  - ค่าตอบแทน คิดเป็นร้อยละ 7.41 
  - นโยบายและกฎระเบียบ คิดเป็นร้อยละ 3.70 
  - ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา คิดเป็นร้อยละ 6.17 
  - ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 8.02 
  - สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 2.47 
  - ความมั่นคงในการงาน คิดเป็นร้อยละ 5.55 
 3. วัฒนธรรมองค์การ คิดเป็นร้อยละ 1.85 
 4. ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 1.85 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
         ในการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ผู้ศึกษาได้ศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ แนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจูงใจ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยสุขอนามัย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์กร แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว ซึ่งผู้ศึกษาได้ น าแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องที่กล่าวมาข้างต้นมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพ่ือใช้ในการศึกษา ดังนี้ 
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ภาพที่ 5 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรตาม 
(dependent variable) 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 
 

ตัวแปรอิสระ 
(independent variable) 

 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพทางการสมรส 
- รายไดต้่อเดือน 
- ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 
- ต าแหน่งงานท่ีปฏิบัต ิ
- ประเภทของบุคลากร 

2. ปัจจัยสนบัสนนุ ประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 

- ความส าเร็จในงาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
- ลักษณะงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความก้าวหน้าในงาน 

ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย 

- ค่าตอบแทน 
- นโยบายและกฎระเบียบ 
- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
- สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
- ความมั่นคงในการงาน 

วัฒนธรรมองค์การ 
ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 

 



  58 

บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง  “การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน” 
ครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม กับบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. ตัวแปรที่ศึกษา 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
5. การเก็บรวบรวมเครื่องมือ 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรที่ศึกษา 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ ใน สังกัด

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี 6 คณะ 3 ส านักงาน จ านวน 1,249 คน (กองการ
เจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2561) ดังนี้ 

คณะ 
1. คณะเกษตร ก าแพงแสน จ านวน 344 คน 
2. คณะวิศวกรรมศาสตร์ ก าแพงแสน จ านวน 92 คน 
3. คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จ านวน 20 คน 
4. คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ จ านวน 150 คน 
5. คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ จ านวน 27 คน 
6. คณะสัตวแพทยศาสตร์ จ านวน 59 คน 
7. ส านักงานวิทยาเขต ก าแพงแสน จ านวน 434 คน 
8. ส านักส่งเสริมและฝึกอบรม ก าแพงแสน จ านวน 90 คน 
9. ส านักหอสมุด  ก าแพงแสน จ านวน 33 คน 

 



  59 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยทราบจ านวนประชากรทั้งหมด และเลือกระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผู้วิจัยจึง
ใช้สูตรการหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1989) ซึ่งเป็นสูตรที่ใช้ได้ง่าย สามารถน าตัว
เลขที่มีมาใช้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ ดังนี้ 
 

n   =     1249 

 1 + 1249(0.05)2 
n   =     1249 

 1 + 1249(0.0025) 
n   =     1249 

 4.1225 

     n    =           303 

 จากประชากรทั้งหมด 1,249 คน ใช้สูตรค านวณแล้วได้จ านวนตัวอย่างจากการค านวณ  303 
คน แล้วใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งประเภทของ
ประชากรออกเป็นกลุ่มย่อย แล้วจึงสุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มย่อย ดังนี้ 
จ านวนตัวอย่างแต่ละกลุ่มชั้น   =     จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรทั้งหมดในแต่ละกลุม่ชั้น 

 จ านวนประชากรทั้งหมด 

แล้วใช้วิธีสุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ ด้วยการสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีการจับฉลากของแต่ละ
ชั้นภูมิ 
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ตารางที่ 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ              
             ในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

สังกัด จ านวนประชากร  
(คน) 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
(คน) 

คณะเกษตร ก าแพงแสน 344 84 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ ก าแพงแสนคณะ 92 22 
วิทยาศาสตร์การกีฬา 20 5 

คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 150 36 

คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ 27 7 
คณะสัตวแพทยศาสตร์ 59 14 

ส านักงานวิทยาเขต ก าแพงแสน 434 105 
ส านักส่งเสริมและฝึกอบรม ก าแพงแสน 33 8 

ส านักหอสมุด  ก าแพงแสน 90 22 

รวม 1,249 303 

 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 
2.1 ตัวแปรอิสระ 

  2.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 - เพศ 
 - อายุ 
 - ระดับการศึกษา 
 - สถานภาพทางการสมรส 
 - รายได้ต่อเดือน 
 - ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 - ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ 
 - ประเภทของบุคลากร 
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 2.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย 
  2.1.2.1 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 

-  ความส าเร็จในงาน 

-  การได้รับการยอมรับนับถือ 

-  ลักษณะงาน 

-  ความรับผิดชอบ 

-  ความก้าวหน้าในงาน 
2.1.2.2 ปัจจัยสุขอนามัย ประกอบด้วย 

-  ค่าตอบแทน 

-  นโยบายและกฎระเบียบ 

-  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

-  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

-  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

-  ความมั่นคงในการงาน 
2.1.2.3  วัฒนธรรมองค์การ 
2.1.2.4 ความสมดุลในชีวิต งานและครอบครัว 

 
2.2 ตัวแปรตาม  
คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  
 

3.  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการศึกษาในเชิงปริมาณครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม 

โดยสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย  ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ 
วัฒนธรรมองค์การ และความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว โดยแบ่งเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ ลักษณะค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ 
(Checklist) โดยถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพทางการสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และประเภทของบุคลากร 
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ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย  ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัยจูงใจ 
วัฒนธรรมองค์การ และความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว  

ลักษณะค าถามเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยแบ่งเป็น 5 
ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Rating  Scale) โดยได้ก าหนดระดับความเห็นตามค่าน้ าหนัก
มีคะแนนต่อไปนี้  

5  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก 
3  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
2  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อย 
1  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ลักษณะค าถามเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยแบ่งเป็น 5 

ระดับ ตามแนวคิดของลิเคิร์ท (Likert’s Rating  Scale) โดยได้ก าหนดระดับความเห็นตามค่าน้ าหนัก
มีคะแนนต่อไปนี้  

5  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก 
3  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
2  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อย 
1  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เพ่ือน าไปปรับนโยบายและกลยุทธ์การด าเนินงานตลอดจน
สนับสนุนปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนต่อไป 
 

4.  การสร้างและพฒันาเครือ่งมือ 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้าง และพัฒนาเครื่องมือขึ้นเอง 

โดยมีการสร้างและพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 
4.1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิด จากเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ปรึกษา ผู้เชี่ยวชาญ 

เกี่ยวกับข้อมูลในการสร้างเครื่องมือ เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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4.2 น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาประมวล เพื่อก าหนดโครงสร้างของเครื่องมือและขอบเขต
ของเนื้อหา 

4.3 สร้างแบบสอบถามตามขอบเขตของเนื้อหา ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยและ
ตามรายละเอียดของนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปร 

4.4 น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เสนออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 3 ท่าน เพ่ือพัฒนาความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา (Content validity) โดยน าแบบสอบถามที่
สร้างขึ้นให้ผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective 
Congruence – IOC) โดยจะต้องมีค่าตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้รับการพิจารณา
ตรวจสอบแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญมาท าการแก้ไขปรับปรุง และขอความเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์  

ผลการทดสอบพบว่า ครั้งที่ 1 ค่าดัชนีความสอดคล้องมีค่าระหว่าง 0.33 - 1.00 ซึ่งมีค าถาม 
1 ข้อที่มีค่าน้อยกว่า 0.6 จึงท าการตัดข้อค าถามออก ได้แก่ ปัจจัยสุขอนามัย ด้านความมั่นคงในงาน 
ข้อ 11.3 ท่านไม่คิ ดที่จะหางานใหม่แม้จะเป็นงานที่มีความมั่นคงกว่างานปัจจุบัน และน าไปทดสอบ
ค่าดัชนีความสอดคล้องอีกครั้ง พบว่า มีค่าระหว่าง 0.66 - 1.00 

4.5 น าแบบสอบถามที่ได้หาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถาม
ไปทดลอง (Try out) กับกลุ่มทดลองประชากร ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับพ้ืนที่ที่จะศึกษา น า
แบบสอบถามทดสอบวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามลักษณะของข้อก าหนด โดยหา
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าตามวิธีของครอนบาค (Cronbrach’salpha coefficient) โดยใช้สูตรหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (α-Coefficient) ซึ่งมีสูตรดังนี้ (ธีรศักดิ์ อุ่นอารมย์เลิศ, 2555) 
  

            สูตร    α =   
𝑘

𝑘−1

 [1- ∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑇
2   ] 

                      เมื่อ   α = ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
      k = จ านวนข้อค าถามทั้งหมด 

  𝑆𝑖
2 = ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

  𝑆𝑇
2 = ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 

 
ผลการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ทั้งฉบับ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.953 

โดยค่าความเชื่อม่ันของค าถามแต่ละด้าน มีดังนี้ 
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ตัวแปรอิสระ 
1. ปัจจัยจูงใจ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.788 

1.1 ด้านความส าเร็จในงาน เท่ากับ 0.959 
1.2 ด้านการได้รับยอมรับนับถือ เท่ากับ 0.948 
1.3 ด้านลักษณะงาน เท่ากับ 0.961 
1.4 ด้านความรับผิดชอบ เท่ากับ 0.980 
1.5 ด้านความก้าวหน้าในงาน เท่ากับ 0.981 

2. ปัจจัยสุขอนามัย มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.912 
2.1 ด้านค่าตอบแทน เท่ากับ 0.995 
2.2 ด้านนโยบายและกฎระเบียบ เท่ากับ 0.993 
2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เท่ากับ 0.976 
2.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เท่ากับ 0.983 
2.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.983 
2.6 ด้านความมั่นคงในการงาน เท่ากับ 0.967 

3. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.985 
4. ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.975 
ตัวแปรตาม 
1. พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.997 
 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
5.1 ผู้ วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารที่ เกี่ยวข้องพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ                   

มุ่งผลสัมฤทธิ์ เช่น หนังสือ เอกสาร ฯลฯ   
5.2 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามขั้นตอนที่บัณฑิตวิทยาลัยก าหนดไว้   
5.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการพัฒนาปรับปรุงจนมีคุณภาพในระดับที่ยอมรับได้ พร้อม

น าหนังสือขออนุญาตในการเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล 
5.4 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

ในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน โดยให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ตอบ
แบบสอบถามด้วยตนเอง 

5.5 ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง มาตรวจ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
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5.6 น าแบบสอบถามที่ได้มาจัดระเบียบข้อมูล ลงรหัส ท าการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถาม ดังนี้  
6.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

ทางการสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ ประเภทของบุคลากร 
วิเคราะห์โดยหาค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

6.2 การวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุน และพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  โดยการ
หาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

6.3  การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ จ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยการใช้ทดสอบแบบที (Independent samples t-test)  และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

6.4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยใส่ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (Correlation Coefficient) เพ่ือตรวจสอบปัญหา Multicollinearity      
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบขั้นตอน Stepwise 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี

วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และ

ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 2) เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต

ก าแพงแสน จ านวนทั้งหมด 303 ชุด มีผู้ส่งแบบสอบถามกลับมาจ านวน 303 ชุด คิดเป็นร้อยละ 

100.00 หลังจากนั้น จึงน าข้อมูลมาท าการประมวลผลและวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ส าหรับ

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบความแตกต่าง การวิเคราะห์

ความแปรปรวน และ การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหุ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์

และระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของบุคลากร มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และประเภทของบุคลากร สามารถสรุปได้ดังนี้ 

ตารางที่ 4 แสดงความถี่ และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 (n = 303) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 

1. ชาย 
2. หญิง 

 
61 
242 

 
20.10 
79.90 

รวม 303 100.00 
อาย ุ

1. ต่ ากว่า 30 ปี 
2. 30 - 40 ปี 
3. 41 - 50 ปี 
4. 51 ปีขึ้นไป 

 
51 
122 
77 
53 

 
16.80 
40.30 
25.40 
17.50 

รวม 303 100.00 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกว่าปริญญาตรี 

 
38 
210 
55 

 
12.50 
69.30 
18.20 

รวม 303 100.00 
สถานภาพทางการสมรส 

1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 

 
119 
158 
26 

 
39.30 
52.10 
8.60 

รวม 303 100.00 

 

 



  68 

ตารางที่ 5 แสดงความถี่ และร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน 
1. ต่ ากว่า 10,000 บาท 
2. 10,000 - 20,000 บาท 
3. 20,001 - 30,000 บาท 
4. มากกว่า 30,000 บาท 

 
14 
157 
76 
56 

 
4.60 
51.80 
25.10 
18.50 

รวม 303 100.00 

ระยะเวลาปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา
เขตก าแพงแสน 

1. ต่ ากว่า 5 ปี 
2. 5 - 10 ปี  
3. 11 - 15 ปี 
4. 16 - 20 ปี 
5. มากกว่า 20 ปี 

 
 

73 
83 
47 
18 
82 

 
 

24.10 
27.40 
15.50 
5.90 
27.10 

รวม 303 100.00 

ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ 
1. เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
2. บุคลากร 
3. นักวิชาการศึกษา 
4. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
5. นักวิชาการเงินและบัญชี 
6. อ่ืนๆ  

 
93 
33 
45 
10 
37 
85 

 
30.70 
10.90 
14.90 
3.30 
12.10 
28.10 

ประเภทของบุคลากร 
1. ข้าราชการ 
2. พนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 
3. พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ 
4. ลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างประจ าเปลี่ยนสถานภาพ 

 
18 
102 
147 
36 

 
5.90 
33.70 
48.50 
11.90 

รวม 303 100.00 
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 จากตารางที่ 5 สามารถอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 303 คน ท าการศึกษาได้ดังนี้ 

 เพศ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 242 คน 
คิดเป็นร้อยละ 79.90 และเพศชาย จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 20.10 

 อายุ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 30 - 40 ปี จ านวน 122 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.30 รองลงคือ อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 25.40 และน้อยที่สุด
อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80 

 ระดับการศึกษาสูงสุด จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 69.30 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.20 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 

 สถานภาพทางการสมรส จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรส จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 52.10 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 119 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.30 และสถานภาพหย่า/แยกกันอยู่/หม้าย จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60 

 รายได้ต่อเดือน จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 10,000 - 
20,000 บาท จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 51.80 รองลงมาคือ รายได้ 20,001 - 30,000 บาท 
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 25.10 และน้อยที่สุด รายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 14 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.60 

 ระยะเวลาปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จากการศึกษา
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 - 10 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.40 รองลงมาคือ ระยะเวลาปฏิบัติงาน มากกว่า 20 ปี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 27.10 และ
น้อยที่สุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน 16 - 20 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.90 

 ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 30.70 รองลงมาคือ อ่ืนๆ ได้แก่ 
นักวิชาการพัสดุ ช่างเทคนิค บรรณารักษ์ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ นักวิเทศสัมพันธ์ นักวิชาการโสต
ทัศนศึกษา นักประชาสัมพันธ์ จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 และน้อยที่สุด ต าแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 

 ประเภทของบุคลากร จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินรายได้ จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 48.50 รองลงมาคือ พนักงานมหาวิทยาลัย/
พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 33.70 และน้อยที่สุดคือ ต าแหน่ง
ข้าราชการ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.90 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

2.1 ปัจจัยสนับสนุน 
 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย
จูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย วัฒนธรรมองค์การ และความสมดุลในชีวิต งานและครอบครัว สามารถสรุปได้
ดังนี้ 
 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุนของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ปัจจัยสนับสนุน   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ปัจจัยจูงใจ  3.70 0.45 มาก 2 

2. ปัจจัยสุขอนามัย  3.66 0.48 มาก 4 
3. วัฒนธรรมองค์การ 3.59 0.70 มาก 3 

4. ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 3.95 0.64 มาก 1 

รวม 3.73 0.45 มาก  

จากตารางที่ 6 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความ
คิดเห็นว่า ปัจจัยสนับสนุนโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (= 3.73 S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.95 
S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.70 S.D. = 0.45) และ
น้อยที่สุด คือ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.59 S.D. = 0.70) 
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 2.1.1 ปัจจัยจูงใจ 

ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจของบุคลากร  
             มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ปัจจัยจูงใจ   S.D. ระดับ ล าดับ 
ด้านความส าเร็จในงาน 4.00 0.46 มาก 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.48 0.60 ปานกลาง 4 

ด้านลักษณะงาน 3.77 0.53 มาก 3 
ด้านความรับผิดชอบ 3.85 0.49 มาก 2 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.41 0.76 ปานกลาง 5 
รวม 3.70 0.45 มาก  

จากตารางที่ 7 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความ
คิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( = 3.70 S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ด้านความส าเร็จในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( = 4.00 S.D. = 0.46) รองลงมาคือ 
ด้านความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.85 S.D. = 0.49) และน้อยที่สุด คือ ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.41 S.D. = 0.76) 

 

2.1.1.1 ด้านความส าเร็จในงาน 
 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ  
             ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 
ด้านความส าเร็จในงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จที่
เกิดข้ึนในองค์กร 

3.72 0.60 มาก 5 

2. ท่านเชื่อว่าความส าเร็จของงานที่ท่าน
ได้รับมอบหมายขึ้นอยู่กับตัวของท่านเอง 

3.87 0.65 มาก 3 

3. ท่านตั้งใจท างานทุกงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถเสมอ 

4.33 0.60 มาก 1 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จ 
             ในงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน (ต่อ) 

 (n = 303) 

ด้านความส าเร็จในงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 
4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน
ที่ท่านได้ปฏิบัติ 

4.24 0.60 มาก 2 

5. ท่านภูมิใจในผลงานที่ผ่านมาท่ีมักจะ
ได้รับค าชื่นชมจากผู้ที่พบเห็นเสมอ 

3.86 0.70 มาก 4 

รวม 4.00 0.46 มาก  

จากตารางที่ 9 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความเห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.00 S.D. = 
0.45) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านตั้งใจท างานทุกงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ
เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 4.33 S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ท่านมีความภูมิใจใน
ความส าเร็จของงานที่ท่านได้ปฏิบัติ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 4.24 S.D. = 0.60) และ
น้อยที่สุด คือ ท่านเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จที่เกิดขึ้นในองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (
= 3.72 S.D. = 0.60) 

 

2.1.1.2 ด้านการได้รับยอมรับนับถือ 

ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับ 
               ยอมรับนับถือของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านการได้รับยอมรับนับถือ   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ความคิดเห็นของท่านได้รับการยอมรับ
จากสมาชิกในองค์กรเสมอ 

3.51 0.68 มาก 3 

2. ท่านมักจะได้รับรางวัลหรือค าชมเมื่อ
ท างานประสบผลส าเร็จ 

3.17 0.83 ปานกลาง 5 

3. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่าน
รับทราบผลการด าเนินงานทุกครั้ง 

3.45 0.82 ปานกลาง 4 

4. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงานเสมอ 

3.66 0.75 มาก 1 
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับ 
               ยอมรับนับถือของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน (ต่อ) 

 (n = 303) 

ด้านการได้รับยอมรับนับถือ   S.D. ระดับ ล าดับ 
5. ท่านได้รับความไว้วางใจจากองค์กรให้
ปฏิบัติงานส าคัญๆ เสมอ 

3.58 0.72 มาก 2 

รวม 3.48 0.60 ปานกลาง  

 จากตารางที่ 11 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี
ความคิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (= 
3.48 S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานเสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.66 S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ท่านได้รับ
ความไว้วางใจจากองค์กรให้ปฏิบัติงานส าคัญๆ เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.58 S.D. 
= 0.72) และน้อยที่สุด คือ ท่านมักจะได้รับรางวัลหรือค าชมเมื่อท างานประสบผลส าเร็จ  มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.17 S.D. = 0.83) 
 

2.1.1.3 ด้านลักษณะงาน 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงาน 
               ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 
ด้านลักษณะงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมโีอกาสได้ใช้ความคิด
ริเริม่สรา้งสรรค์อย่างเตม็ที ่

3.63 0.81 มาก 5 

2. ท่านเข้าใจในงานและบทบาทหน้าท่ีที่ได้รับ
มอบหมายอย่างชัดเจน 

3.94 0.60 มาก 1 

3. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.78 0.66 มาก 3 

4. ลักษณะของงานท่ีท่านปฏิบัติมขีั้นตอน
กระบวนการที่ชัดเจน 

3.80 0.65 มาก 2 

5. ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบตัิมีความท้าทายน่าสนใจ 3.69 0.77 มาก 4 
รวม 3.77 0.53 มาก  
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จากตารางที่ 12 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี
ความคิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 3.77 S.D. = 0.53) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านเข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.94 S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติมี
ขั้นตอนกระบวนการที่ชัดเจน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.80 S.D. = 0.65) และน้อยที่สุด 
คือ งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อย่างเต็มที่  มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (= 3.63 S.D. = 0.81) 

 

2.1.1.4 ด้านความรับผิดชอบ 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ด้านความ 
               รับผิดชอบของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านความรับผิดชอบ   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านได้ก าหนดแผนงานพร้อมแนวทาง
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน 

3.74 0.71 มาก 4 

2. ท่านสามารถบริหารจัดการงานได้ตามเวลา
ที่ก าหนดเสมอ 

3.91 0.63 มาก 3 

3. หากงานที่ท่านรับผิดชอบยังไม่แล้วเสร็จ 
ท่านสามารถด าเนินการให้เสร็จนอกเวลา
ปฏิบัติงานปกติได้ 

4.08 0.68 มาก 1 

4. ท่านยินดีที่จะได้รับมอบหมายงานที่ไม่เคย
ปฏิบัติมาก่อน 

3.93 0.67 มาก 2 

5. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้
รับผิดชอบอย่างเหมาะสม 

3.60 0.74 มาก 5 

รวม 3.85 0.49 มาก  

จากตารางที่ 13 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 3.85 S.D. = 
0.49) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า หากงานที่ท่านรับผิดชอบยังไม่แล้วเสร็จ ท่านสามารถด าเนินการให้
เสร็จนอกเวลาปฏิบัติงานปกติได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 4.08 S.D. = 0.68) รองลงมา
คือ ท่านยินดีที่จะได้รับมอบหมายงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน  มีความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก            
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(= 3.93 S.D. = 0.67) และน้อยที่สุด คือ ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.60 S.D. = 0.74) 

 

2.1.1.5 ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจด้าน  
              ความก้าวหน้าในงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านความก้าวหน้าในงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ
ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน อย่างต่อเนื่อง 

3.49 0.96 ปานกลาง 2 

2. ท่านคิดว่างานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบัน
สามารถสร้างความก้าวหน้าให้กับท่านได้ใน
อนาคต 

3.56 0.84 มาก 1 

3. ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งได้ตามความรู้
ความสามารถ 

3.29 0.95 ปานกลาง 5 

4. องค์กรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
เลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม 

3.31 0.95 ปานกลาง 4 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า
ในสายงานตามความรู้ ความสามารถ 

3.40 0.86 ปานกลาง 3 

รวม 3.41 0.76 ปานกลาง  

จากตารางที่ 14 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (
= 3.41 S.D. = 0.76) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านคิดว่างานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบัน
สามารถสร้างความก้าวหน้าให้กับท่านได้ในอนาคต มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( = 3.56 
S.D. = 0.84) รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน อย่าง
ต่อเนื่อง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.49 S.D. = 0.96) และน้อยที่สุด คือ องค์กรมี
การก าหนดหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและยุติธรรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง (= 3.40 S.D. = 0.86) 
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 2.1.2 ปัจจัยสุขอนามัย 

ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสุขอนามัย                      
              ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ปัจจัยสุขอนามัย   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ด้านค่าตอบแทน 3.20 0.77 ปานกลาง 5 

2. ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 3.53 0.59 มาก 4 
3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.61 0.70 มาก 3 

4. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 3.98 0.60 มาก 1 
5. ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 3.68 0.67 มาก 2 

6. ด้านความมั่นคงในการงาน 3.98 0.60 มาก 1 

รวม 3.66 0.48 มาก  

จากตารางที่ 15 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.66 S.D. = 0.48) เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในการงาน มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.98 S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.68 S.D. = 0.67) และน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.20 S.D. = 0.77) 
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 2.12.1 ด้านค่าตอบแทน 

ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน                               
               ด้านค่าตอบแทนของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านค่าตอบแทน   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.37 0.81 ปานกลาง 1 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

3.10 0.90 ปานกลาง 4 

3. ท่านพอใจในระบบและวิธีการข้ึน
ค่าตอบแทนขององค์กร 

3.09 0.88 ปานกลาง 5 

4. สวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรจัดให้นั้นมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ 

3.22 0.90 ปานกลาง 3 

5. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ปริมาณงานในต าแหน่งที่รับผิดชอบ 

3.24 0.92 ปานกลาง 2 

รวม 3.20 0.77 ปานกลาง  

จากตารางที่ 16 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย ด้านค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.20 
S.D. = 0.77) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.37 S.D. = 0.81) รองลงมาคือ ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานในต าแหน่งที่รับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (
= 3.24 S.D. = 0.92) และน้อยที่สุด คือ ท่านพอใจในระบบและวิธีการขึ้นค่าตอบแทนขององค์กร 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.09 S.D. = 0.88) 

 

 

 

 



  78 

2.1.2.2 ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 

ตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน                      
               ด้านนโยบายและกฎระเบียบของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต  
               ก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านนโยบายและกฎระเบียบ   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. องค์กรของท่านแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย 
กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร
อย่างชัดเจน 

3.66 0.73 มาก 1 

2. ท่านเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ 
พันธกิจขององค์กรเป็นอย่างดี 

3.66 0.73 มาก 1 

3. นโยบายและกฎระเบียบที่องค์กรก าหนดขึ้น
เอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของท่าน 

3.46 0.71 ปานกลาง 2 

4. นโยบายและกฎระเบียบที่องค์กรก าหนดขึ้น
มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

3.45 0.71 ปานกลาง 3 

5. องค์กรมีการปรับเปลี่ยนนโยบายและ
กฎระเบียบต่างๆ ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์
ที่เปลี่ยนแปลงไป 

3.41 0.73 ปานกลาง 4 

รวม 3.53 0.59 มาก  

จากตารางที่ 17 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย ด้านนโยบายและกฎระเบียบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (
= 3.53 S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า องค์กรของท่านแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย 
กฎระเบียบ วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจน และท่านเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรเป็นอย่างดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.66 S.D. = 0.73) 
รองลงมาคือ นโยบายและกฎระเบียบที่องค์กรก าหนดขึ้นเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของท่าน มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.46 S.D. = 0.71) และน้อยที่สุด คือ องค์กรมีการ
ปรับเปลี่ยนนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.41 S.D. = 0.73) 
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2.1.2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ตารางที่ 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน                       
               ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต 
               ก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านได้รับความช่วยเหลือพร้อมค าปรึกษา
ในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเสมอ 

3.72 0.76 มาก 2 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นเองกับ
พนักงานทุกคนอย่างเสมอภาค 

3.74 0.82 มาก 1 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานและ
กระจายงานอย่างเท่าเทียม 

3.43 0.82 ปานกลาง 5 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างยุติธรรม 

3.46 0.88 ปานกลาง 4 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้เสรีภาพในการ
ปฏิบัติงานแก่ท่านอย่างเต็มที่ 

3.68 0.79 มาก 3 

รวม 3.61 0.70 มาก  

จากตารางที่ 18 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(= 3.61 S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นเองกับ
พนักงานทุกคนอย่างเสมอภาค มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.74 S.D. = 0.82) รองลงมาคือ 
ท่านได้รับความช่วยเหลือพร้อมค าปรึกษาในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาเสมอ มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก (= 3.72 S.D. = 0.76) และน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานและ
กระจายงานอย่างเท่าเทียม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.43 S.D. = 0.82) 
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2.1.2.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ตารางที่ 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน                        
               ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต 
              ก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ท่านสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน
ได้เป็นอย่างดี 

4.08 0.65 มาก 1 

2. เมื่อท่านขอความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน ท่านมักจะได้รับความช่วยเหลือเสมอ 

4.04 0.72 มาก 2 

3. ท่านไม่ล าบากใจในการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพ่ือนร่วมงานที่อยู่ต่างหน่วยงาน 

3.98 0.69 มาก 3 

4. ท่านกับเพื่อนร่วมงานมักจะเข้าใจซึ่งกัน
และกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

3.83 0.72 มาก 5 

5. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานต่างๆ อย่างเต็มใจ 

3.96 0.71 มาก 4 

รวม 3.98 0.60 มาก  

จากตารางที่ 19 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี
ความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (
= 3.98 S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็น
อย่างดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 4.08 S.D. = 0.65) รองลงมาคือ เมื่อท่านขอความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท่านมักจะได้รับความช่วยเหลือเสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (
= 4.04 S.D. = 0.72) และน้อยที่สุด คือ ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมักจะเข้าใจซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.83 S.D. = 0.72) 
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2.1.2.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
ตารางที่ 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน                       
              ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต 
              ก าแพงแสน 

 (n = 303) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านรู้สึกว่าสถานที่ท างานของท่านมีความปลอดภัย และ
มีบรรยากาศที่เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน 

3.74 0.81 มาก 2 

2. อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอ
สามารถใช้การได้ดี 

3.73 0.75 มาก 3 

3. สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ 
มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

3.81 0.73 มาก 1 

4. องค์กรของท่านมีการจัดบริเวณท่ีท างานเป็นสัดส่วน
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.58 0.83 มาก 4 

5. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่เสมอ 

3.52 0.85 มาก 5 

รวม 3.68 0.67 มาก  

จากตารางที่ 20 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (= 3.68 S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง 
เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.81 S.D. = 
0.73) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าสถานที่ท างานของท่านมีความปลอดภัย และมีบรรยากาศที่เหมาะสม
แก่การปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.74 S.D. = 0.81) และน้อยที่สุด คือ องค์กร
ของท่านมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (= 3.52 S.D. = 0.85) 
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2.1.2.6 ด้านความม่ันคงในการงาน 

ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุน ด้านความ 
               มั่นคงในการงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ด้านความม่ันคงในการงาน   S.D. ระดับ ล าดับ 
1. องค์กรที่ท่านท างานอยู่มีความม่ันคง 3.88 0.76 มาก 3 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กร
แห่งนี้ 

4.05 0.66 มาก 2 

3. ท่านเชื่อมั่นในอนาคตขององค์กรของท่าน 3.85 0.75 มาก 4 

4. องค์กรที่ท่านท างานอยู่เป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 4.14 0.69 มาก 1 
รวม 3.98 0.59 มาก  

จากตารางที่ 21 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยสุขอนามัย ด้านความมั่นคงในการงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (
= 3.98 S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า องค์กรที่ท่านท างานอยู่เป็นที่รู้จักของคนทั่วไป มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( = 4.14 S.D. = 0.69) รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 4.05 S.D. = 0.66) และน้อยที่สุด 
คือ ท่านเชื่อมั่นในอนาคตขององค์กรของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.85 S.D. = 
0.75) 
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 2.3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
ตารางที่ 22 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรข 
               บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. วัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับ
เป้าหมายของหน่วยงานในปัจจุบัน 

3.67 0.75 มาก 2 

2. เมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามา องค์กรได้
จัดให้มีการชี้แจงเพ่ือถ่ายทอดวัฒนธรรม
องค์กรทุกครั้ง 

3.35 0.97 ปานกลาง 5 

3. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีใน
เรื่องของวัฒนธรรมองค์กร 

3.54 0.94 มาก 4 

4. ท่านเข้าใจ ยอมรับ พร้อมปฏิบัติตนตาม
วัฒนธรรมองค์กร 

3.78 0.67 มาก 1 

5. วัฒนธรรมองค์กรของท่านมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับสภาพการณ์ใน
ปัจจุบัน 

3.62 0.76 มาก 3 

รวม 3.59 0.70 มาก  

จากตารางที่ 22 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี
ความคิดเห็นว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 3.59 S.D. = 0.70) เมื่อ
พิจารณารายข้อ พบว่า ท่านเข้าใจ ยอมรับ พร้อมปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองค์กร มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก (= 3.78 S.D. = 0.67) รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับเป้าหมาย
ของหน่วยงานในปัจจุบัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.67 S.D. = 0.75) และน้อยที่สุด คือ 
เมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามา องค์กรได้จัดให้มีการชี้แจงเพื่อถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรทุกครั้ง  มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (= 3.35 S.D. = 0.97) 
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 2.4 ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 
ตารางที่ 23 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของปัจจัยความสมดุลในชีวิต  
               งาน และครอบครัวของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และ
ครอบครัว   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. สมาชิกในครอบครัวของท่านให้ก าลังใจ
เมื่อท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.78 มาก 2 

2. ท่านสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับ
สมาชิกทุกคนในครอบครัว 

4.26 0.64 มาก 1 

3. วันและเวลาในการปฏิบัติงานของท่านไม่มี
ผลต่อเวลาที่ท่านใช้ชีวิตส่วนตัว 

3.92 0.86 มาก 4 

4. ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัวไม่เป็น
อุปสรรคต่อการทุ่มเทให้กับงานของท่าน 

3.94 0.80 มาก 3 

5. ท่านมีเวลาส าหรับการออกก าลังกาย งาน
อดิเรก หรือกิจกรรมอ่ืนๆ ที่ท่านชอบเสมอ 

3.56 0.99 มาก 5 

รวม 3.95 0.64 มาก  

จากตารางที่ 23 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มี
ความคิดเห็นว่า ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 
3.95 S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกทุกคน
ในครอบครัว มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 4.26 S.D. = 0.64) รองลงมาคือ สมาชิกใน
ครอบครัวของท่านให้ก าลังใจเมื่อท่านมีปัญหาในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 
4.09 S.D. = 0.78) และน้อยที่สุด คือ ท่านมีเวลาส าหรับการออกก าลังกาย งานอดิเรก หรือกิจกรรม
อ่ืนๆ ที่ท่านชอบเสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.56 S.D. = 0.99) 
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 2.5 พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ตารางที่ 24 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
              แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

 (n = 303) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์   S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่
เฉพาะเจาะจงสามารถวัดได้ 

3.69 0.64 มาก 10 

2. ท่านหาวิธีในการท าให้เป้าหมายของท่านประสบ
ผลส าเร็จได ้

3.83 0.60 มาก 5 

3. ท่านปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานของท่านให้สามารถ
ตอบสนองต่อเป้าหมายที่ก าหนด 

3.90 0.57 มาก 2 

4. ท่านสร้างสัมพันธภาพในเชิงบวกกับผู้อ่ืนเพ่ือสนับสนุน
ให้เป้าหมายของตนบรรลุผลส าเร็จ 

3.88 0.57 มาก 3 

5. ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน ท่าน
สามารถวางแผนการปฏิบัติงานประจ าวันได้ 

3.95 0.65 มาก 1 

6. ท่านก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของตนเองให้
ตอบสนองต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 

3.87 0.62 มาก 4 

7. ท่านก าหนดวิธีการที่จะวัดผลการปฏิบัติงานของท่าน
ไว้เสมอ 

3.73 0.65 มาก 8 

8. ท่านประเมินการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบผลส าเร็จ
กับแผนงานที่ก าหนดขึ้นเสมอ 

3.70 0.70 มาก 9 

9. ท่านสามารถหาสาเหตุที่ท าให้ท่านไม่สามารถท างาน
ได้ตามแผนที่ก าหนดไว้ได้ 

3.81 0.65 มาก 6 

10. ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานที่ท าให้
ท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น คุณภาพสูงขึ้น มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

3.87 0.59 มาก 4 

11. ท่านเสนอหรือทดลองวิธีการปฏิบัติงานแบบใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิมเพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ก าหนด 

3.74 0.65 มาก 7 

รวม 3.82 0.49 มาก  
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 พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน มีความคิดเห็นว่า 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 3.82 S.D. = 0.49) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน ท่านสามารถวางแผนการ
ปฏิบัติงานประจ าวันได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.95 S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ท่าน
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานของท่านให้สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายที่ก าหนด มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (= 3.90 S.D. = 0.57) และน้อยที่สุด คือ ท่านก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่
เฉพาะเจาะจงสามารถวัดได ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.69 S.D. = 0.64) 

 

ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย

สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล โดย 1) การทดสอบค่าสถิติ (t-test) ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ และ 2) การ

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล จ าแนกตาม

อายุ  ระดับการศึ กษ าสู งสุ ด  สถานภาพสมรส  ราย ได้ ต่ อ เดื อน  ระยะเวลาปฏิ บั ติ งานที่

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และประเภทของบุคลากร 

สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 25 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร 
               มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามเพศ ด้วยสถิติ t-test 

 (n = 303) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ชาย (n = 59) หญิง (n = 239) 
t sig 

  S.D.   S.D. 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน 

3.90 0.53 3.80 0.48 1.401 0.165 

*มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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 จากตารางที่ 25 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามเพศ พบว่าการทดสอบค่า t-
test ซึ่งให้ค่า Sig. (2-tailed) = 0.165 ที่มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกัน
มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน  

 2. กลุ่มตัวอย่างที่อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 26 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร 
               มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา     
               สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และ 
               ประเภทของบุคลากร ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

 (n = 303) 

ข้อมูลส่วนบุคคล แหล่งความแปรปรวน n   S.D. F Sig 
อายุ ต่ ากว่า 30 ปี 51 3.90 .451 0.91 0.436 

30 - 40 ปี 122 3.83 .503 

41 – 50 ปี 77 3.79 .444 
51 ปีขึ้นไป 53 3.75 .567 

รวม 303 3.82 .492 

ระดับการศึกษาสูงสุด ต่ ากว่าปริญญาตรี 38 3.81 .493 0.07 0.929 
ปริญญาตรี 210 3.83 .478 

สูงกว่าปริญญาตรี 55 3.80 .552 
รวม 303 3.82 .493 

สถานภาพสมรส โสด 119 3.81 .509 0.60 0.551 

สมรส 158 3.84 .484 
หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 26 3.74 .470 

รวม 303 3.82 .493 
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ตารางที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร 
               มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา  
               สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และ 
               ประเภทของบุคลากร ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล แหล่งความแปรปรวน n   S.D. F Sig 
รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท 14 3.75 .471 0.10 0.960 

10,000 - 20,000 บาท 157 3.82 .458   
20,001 - 30,000 บาท 76 3.83 .531   

มากกว่า 30,000 บาท 56 3.82 .545   

รวม 303 3.82 .492   
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยเกษตร 
ศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน 

ต่ ากว่า 5 ปี 73 3.80 .511 2.05 0.087 

5 - 10 ปี 83 3.93 .467 

11 - 15 ปี 47 3.79 .427 
16 - 20 ปี 18 3.88 .503 

มากกว่า 20 ปี 82 3.72 .520 

รวม 303 3.82 .492 
ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 93 3.77 .393 .522 0.760 

บุคลากร 33 3.78 .562 
นักวิชาการศึกษา  45 3.90 .448 

นักวิเคราะห์นโยบายและ
แผน 

10 3.75 .586 

นักวิชาการเงินและบัญชี 37 3.83 .604 

อ่ืนๆ 85 3.85 .525 
รวม 303 3.82 .492 

ประเภทของบุคลากร ข้าราชการ 18 3.69 .530 1.43 0.233 

พนักงานมหาวิทยาลัย/
พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 

102 3.89 .493 
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ตารางที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร 
               มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา  
               สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และ 
               ประเภทของบุคลากร ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

n   S.D. F Sig 

 พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
รายได้ 

147 3.80 .471   

ลูกจ้างประจ า/
ลูกจ้างประจ าเปลี่ยน
สถานภาพ 

36 3.76 .548 

รวม 303 3.82 .492 
*มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

  
 จากตารางที่ 28 สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามอายุ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว พบว่า มีค่า Sig. = 0.436 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ
แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไมแ่ตกต่างกัน  

 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ด้วยสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  พบว่า มีค่า Sig. = 0.929 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่า          
กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ไม่
แตกต่างกัน  

 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามสถานภาพสมรส ด้วยสถิติ               
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว พบว่า มีค่า Sig. = 0.551 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า     
กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่าง
กัน  

 ผลการเปรียบเทียบรายได้ต่อเดือนและพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
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ทางเดียว พบว่า มีค่า Sig. = 0.960 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไมแ่ตกต่างกัน  

 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบั ติ งานที่
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว พบว่า มีค่า Sig. = 0.087 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ไมแ่ตกต่างกัน  

 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ ด้วยสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง พบว่า มีค่า Sig. = 0.760 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่าง
ที่มตี าแหน่งงานที่ปฏิบัติแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไมแ่ตกต่างกัน  

 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามประเภทของบุคลากร ด้วยสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  พบว่า มีค่า Sig. = 0.233 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า         
กลุ่มตัวอย่างที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่
แตกต่างกัน  
ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

1. การวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน โดยใช้
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) 
ตารางที่ 29 แสดงการวิเคราะห์ค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุน ของบุคลากรสาย 
               สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 
X1 1.000     

X2 .705** 1.000    
X3 .543** .768** 1.000   
X4 .432** .432** .305** 1.000  
Y .640** .442** .337** .441** 1.000 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 29 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบว่า 
ปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย วัฒนธรรมองค์การ ความสมดุลในชีวิต งาน และ
ครอบครัวมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 
.640 .442 .337 .626 และ.441 ตามล าดับ) โดยที่ปัจจัยจูงใจมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการมากที่สุด (r = 0.640) 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง พบว่า ปัจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับใจ ปัจจัยสุขอนามัย วัฒนธรรมองค์การ ความสมดุลในชีวิต งาน และ
ครอบครัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = .705 .543 และ .4326 ตามล าดับ) ปัจจัย
สุขอนามัย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับวัฒนธรรมองค์การ ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = .768 และ .432 ตามล าดับ) และวัฒนธรรมองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (r = .305) 

 

ตารางที่ 30 แสดงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยสนับสนุน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

ล าดับของตัวแปร 
ที่ได้รับการคัดเลือก 

R R2 
Adjusted  

R2 
R2 

change 
b Beta t 

1. ปัจจัยจูงใจ (X1) 
2. ความสมดุลในชีวิต งาน 

และครอบครัว (X4) 

.640 

.665 
.409 

 .442 
.407 
.439 

.409 

.033 
.604 
.156 

.552 

.202 
11.554 
4.223 

Constant (a) = .977 S.E. est = .369  F overall = 118.953 
 

จากตารางที่ 30 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัว
แปรที่น าเข้าสมการพบว่า ปัจจัยสนับสนุนมีตัวแปรที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้แก่  

ปัจจัยจูงใจ ถูกคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับแรก สามารถท านายพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ได้ร้อยละ 40.70 
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ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว ถูกคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับ 2 สามารถ
ท านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้เพ่ิมขึ้นร้อยละ 3.20 โดยปัจจัยจูงใจและความ
สมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้
ร้อยละ 43.90 

สมการที่ได้จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้า
สมการ สามารถเขียนเป็นสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบและในรูปคะแนน
มาตรฐาน ได้ดังนี้ 

รูปแบบคะแนนดิบ  Y = 0.977 + 0.604(X1) + 0.156(X4)  

รูปแบบคะแนนมาตรฐาน Z = .552(X1) + 0.202 (X4) 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ล าดับที่ สมมติฐาน  ผลการทดสอบ 

1 
เพศแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสนแตกต่าง
กัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2 
อายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสนแตกต่าง
กัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3 
ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์วิทยา
เขตก าแพงแสนแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4 
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขต
ก าแพงแสนแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5 
รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขต
ก าแพงแสนแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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6 

ระยะเวลาปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์วิทยาเขต
ก าแพงแสนแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

7 
ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์วิทยาเขต
ก าแพงแสนแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

8 
ประเภทของบุคลากรที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์วิทยา
เขตก าแพงแสนแตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

9 
ปัจจัยจูงใจส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

ยอมรับสมมติฐาน 

10 
ปัจจัยสุขอนามัยส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

11 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

12 
ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัวส่งผลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  มี 
1) เพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และระดับ
พฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 2) เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ จ านวน 
9 หน่วยงาน ประกอบด้วย คณะเกษตร ก าแพงแสน คณะวิศวกรรมศาสตร์ ก าแพงแสน คณะ
วิทยาศาสตร์การกีฬา คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ คณะศึกษาศาสตร์และพัฒนศาสตร์ คณะ
สัตวแพทยศาสตร์ ส านักงานวิทยาเขตก าแพงแสน ส านักส่งเสริมและฝึกอบรมก าแพงแสน และ
ส านักหอสมุด ก าแพงแสน จ านวน 303 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.890 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบที่ที่เป็นอิสระ
ต่อกัน การวิเคราะห์ความแปรปรวน และ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการในสังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน สามารถอธิบาย
ได้ดังนี ้

1. การวิเคราะห์ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์และ
ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 242 คน คิด
เป็นร้อยละ 79.90 อายุ 30 - 40 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 40.30 ระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 69.30 สถานภาพสมรส จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 52.10 
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รายได้ 10,000 - 20,000 บาท จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 51.80 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 - 10 
ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 27.40 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.70 และเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 48.50 

1.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยสนับสนุนของบุคลากร มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า ปัจจัยจูงใจ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(= 3.70 S.D. = 0.45) ปัจจัยสุขอนามัย กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( = 3.66 
S.D. = 0.48) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (= 3.59 S.D. = 
0.70) ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก        
(= 3.95 S.D. = 0.64)  

1.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (= 3.82 S.D. = 0.49) 

2. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า
กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ และประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน (Sig. = 0.165 0.436 0.077 0.713 0.960 0.087 0.244 และ 
0.308 ตามล าดับ) 

3. การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

3.1 การวิเคราะห์ปัจจัยสนับสนุนมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน    โดยใช้
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน   อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว ส่วนปัจจัยที่
ส่งผลอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย ปัจจัยสุขอนามัย และ วัฒนธรรมองค์การ โดยตัวแปร
อิสระสามารถท านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วย
วิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้ร้อยละ 43.90 และได้สมการถดถอยใน
รูปแบบคะแนนดิบ Y = 0.977 + 0.604(X1) + 0.156(X4) และรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  Z = 
.552(X1) + 0.202 (X4)  
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การอภิปรายผล 
1. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์

ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า 
 1.1 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามเพศ พบว่าการทดสอบค่า t-test ซึ่งให้
ค่า Sig. (2-tailed) = 0.165 ที่มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี เพศแตกต่างกันมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มี
ลักษณะงานที่แตกต่างกัน แต่ไม่กีดกั้นงานที่ท า ไม่ว่าจะเป็นผู้หญิงหรือผู้ชายสามารถปฏิบัติงานได้ 
การปฏิบัติงานมีความเท่าเทียมกัน สามารถท างานได้อย่างมีความสุข สอดคล้องกับ สกุลรัตน์ ไพบูลย์ 
(2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยี
โทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G ด้านเพศ สถานภาพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เนื่องจากการปฏิบัติงานมีการแบ่งงานกันชัดเจน มี ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบและรู้หน้าที่ของตน อยู่ด้วยกันอย่างมีความสุข จึงไม่มี
ความแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับ อรนิษฐ์ แสงทองสุข (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เพศต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากเพศชายมักมีความสนใจรายละเอียดหรือมีความ
ละเอียดอ่อน มีความสนใจต่อรายละเอียดของเนื้อหาข่าวสารที่แตกต่างกัน การปฏิบัติงานทั้งเพศชาย
และเพศหญิงก็ย่อมแตกต่างกันไปด้วย 
 1.2 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามอายุ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความ
แปรปรวน พบว่า มีค่า Sig. = 0.436 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก อายุต่ ากว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ยของ
ระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่า อายุ 30 – 40 ปี อายุ 41 – 
50 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไป สอดคล้องกับ สุพรรณี พรหมชัย (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ผลการวิจัยพบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จ าแนกตามอายุ โดยรวมและรายด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่ไม่สอดคล้องกับ สกุลรัตน์ ไพบูลย์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: 
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กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่ายเทคโนโลยี
โทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G ด้านอายุมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดย
พนักงานที่มีอายุ 20 – 29 ปี มีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานน้อยกว่า
พนักงานที่มีอายุ 30 – 60 ปี 
 1.3 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ด้วยสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า มีค่า Sig. = 0.929 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ
การศึกษาสูงสุดแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์มากกว่า ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบใน
การเป็นผู้รับสารที่ดี เพราะเข้าใจข่าวสารที่รับได้ดีกว่า สอดคล้องกับ ธนากร เอี่ยมปาน (2552) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบินกองบิน 6 ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
การศึกษาที่ต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก การปฏิบัติงานต่างๆ มีระเบียบ
ปฏิบัติ และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และไม่สอดคล้องกับ สกุลรัตน์ ไพบูลย์ (2554) ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่
ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่าย
เทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G ด้านระดับการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานมากกว่า
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปวส.หรืออนุปริญญา และปริญญาตรี 
 1.4 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามสถานภาพสมรส ด้วยสถิติการวิเคราะห์
ความแปรปรวน พบว่า มีค่า Sig. = 0.551 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก สถานภาพ
สมรสมีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่า 
สถานภาพโสด และสถานภาพหย่า/แยกกันอยู่/หม้าย สอดคล้องกับ สกุลรัตน์ ไพบูลย์ (2554) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่
ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่าย
เทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G ด้านสถานภาพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับ อรนิษฐ์ แสงทองสุข (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่สถานภาพการสมรสต่างกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแตกต่าง
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กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะ สถานภาพสมรสมีส่วนส าคัญต่อการตัดสินใจของ
บุคคล คนโสดมีอิสระทางความคิดมากกว่าคนที่แต่งงานแล้ว หรือคนที่หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ ท าให้
คนโสดมีการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ใช้เวลาน้อยกว่าคนที่แต่งงานแล้ว หรือคนที่แต่งงานแล้วย่อมมี
ความคิด มุมมองที่แตกต่างไป เนื่องจากไม่มีภาระผูกพัน หรือมีคนที่ต้องอยู่ในความรับผิดชอบมากนัก 
 1.5 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ด้วยสถิติการวิเคราะห์
ความแปรปรวน พบว่า มีค่า Sig. = 0.960 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือน
แตกต่ างกั น มี พ ฤติ ก รรม การป ฏิ บั ติ ง าน แบ บ มุ่ งผ ลสั ม ฤท ธิ์ ไม่ แ ต กต่ างกั น  เนื่ อ งจ าก
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์มีการก าหนดมาตรฐานเงินเดือนกับต าแหน่งงานอย่างชัดเจน การ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละระดับมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบตามต าแหน่งงานและฐาน
เงินเดือนเรียบร้อยแล้ว สอดคล้องกับ สุรพงษ์ ฉันทพัฒนพงศ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรที่มีระดับรายได้แตกต่างกันมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และไม่สอดคล้องกับ 
สกุลรัตน์ ไพบูลย์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G ที่มีอัตราเงินเดือนที่แตกต่างกัน
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนไม่เกิน 
10,000 บาทมีผลสัมฤทธิ์จากพฤติกรรมการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีอัตรา
เงินเดือน 30,000 บาทข้ึนไป 
 1.6 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์  วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบั ติ งานที่
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ด้วยสถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน  พบว่า มีค่า 
Sig. =  0 .0 8 7  ซึ่ งม าก ก ว่ า  0.05 แ ส ด งว่ า  ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า งที่ มี ร ะ ย ะ เว ล าป ฏิ บั ติ ง าน ที่
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากระยะเวลาปฏิบัติงาน 5 - 10 ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าระยะเวลาปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี 11 - 15 ป ี
16 - 20 ปี และมากกว่า 20 ปี สอดคล้องกับ ธนากร เอ่ียมปาน (2552) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนักบินกองบิน 6 ผลการศึกษาพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
ต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก การปฏิบัติงานต่างๆ มีระเบียบปฏิบัติ และ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และไม่สอดคล้องกับ สกุลรัตน์ ไพบูลย์ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายเทคโนโลยีโทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G: 
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กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานฝ่ายเทคโนโลยี
โทรศัพท์เคลื่อนที่ระบบ 3G ที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปีมีผลสัมฤทธิ์จาก
พฤติกรรมการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 16 ปีขึ้นไป 

1.7 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ ด้วยสถิติ การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า มีค่า Sig. = 0.760 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน เนื่องจาก 
ต าแหน่งงานเป็นเพียงการระบุสถานะของหน้าที่ของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะต าแหน่งไหน ก็ท างาน
ร่วมกันอย่างมีความสุข คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ สุพรรณี พรหมชัย (2555) ศึกษา
เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผลการวิจัยพบว่า ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยรวมไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

1.8 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จ าแนกตามประเภทของบุคลากร ด้วยสถิติ การ
วิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า มีค่า Sig. = 0.233 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี
ประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไม่แตกต่างกัน 
เนื่องจาก พนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเปลี่ยนสถานภาพค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้ และ
ลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างประจ าเปลี่ยนสถานภาพ 

2. การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน คือ ปัจจัยสนับสนุน 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยสุขอนามัย ด้านค่าตอบแทน ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน                          ด้าน
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในการงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ปั จจัยความ
สมดุลในชีวิต งาน และครอบครัวมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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จากผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยสนับสนุน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัวส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สามารถอธิบายได้ดังนี ้

 1. ปัจจัยจูงใจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ได้เห็นถึงความส าคัญ
ของความส าเร็จในงาน โดยผู้บริหารมีความสามารถในการบริหาร ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธา 
ยอมรับ และไว้วางใจ สามารถแก้ไขปัญหาได้ มีการก าหนดทิศทาง วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ท าให้
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนประสบความส าเร็จในด้านการปฏิบัติงาน เกิด
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ บุคลากร
ต้องการความมั่นคงในงาน ความก้าวหน้า และการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาเป็นไปใน
รูปแบบชมเชย การให้ก าลังใจ และการแสดงออกอ่ืนๆ ในทางบวกเพ่ือให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ สอดคล้องกับ สุรีย์พร น้อยมณี (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบลคลองจินดา 
อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐมให้ประสบความส าเร็จ คือ ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน 
เนื่องจาก พนักงานมีความพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติ โดยหน่วยงานเปิดโอกาสให้ได้ปฏิบัติงานตามความรู้ 
เป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ท าให้รู้สึกพอใจหรือภูมิใจกับผลส าเร็จของงานที่
ปฏิบัติ และสอดคล้องกับทฤษฎี Hackman & Oldham (อ้างถึงใน สุพานี              สฤษฏ์วานิช, 
2552) กล่าวว่า แนวความคิดการปรุงแต่งงาน เชื่อว่ามิติของงานจะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจ
ของบุคคลและส่งผลต่อไปยังผลลัพธ์เรื่องผลงานและความพึงพอใจของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน 
คุณลักษณะงานน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเชื่อ ทัศนคติ ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ และ
น าไปสู่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 2. ปัจจัยสุขอนามัย ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร
สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน อย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากผู้บริหารมีการวางแผนและสามารถปฏิบัติตามแผนงานจนเป็น
ผลส าเร็จ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสนมีนโยบายที่ชัดเจน สามารถปฏิบัติได้อย่าง
ถูกต้อง ตรงตามเป้าหมาย บุคลากรจึงมีความพึงพอใจในนโยบายและกฎระเบียบ ค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์มีความส าคัญ ซึ่งผลตอบแทนเป็นการจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างหนึ่ง ท าให้พนักงาน
ทุ่มเทก าลังความรู้ ความสามารถเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดขององค์กร อีกทั้งสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยในการปฏิบัติงาน ถ้าพนักงานมีสภาพแวดล้อมที่ดี ก็จะส่งผล
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ต่อการปฏิบัติงานที่ดี ถ้าพนักงานมีความสุขกับการปฏิบัติงาน อัตราการลาออกก็จะลดน้อยลง ส่งผล
ให้พฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติตามนโยบายและกฎระเบียบมากขึ้น สอดคล้องกับ 
แนวคิดของโมลทาซ์ กล่าวว่า รางวัลตอบแทนเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก าหนดระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงาน โดยระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขึ้นอยู่กับคุณค่าที่บุคคลให้กับงาน (Work 
Value) ว่า บุคคลให้ความส าคัญกับรางวัลตอบแทนมากน้อยเพียงใด หากรับรู้คุณค่าของงานและ
ผลตอบแทนมีความสอดคล้องกัน ความผูกพันและความพึงพอใจก็จะมีมากขึ้น และสอดคล้องกับ สุ
ภพ กันธิมา (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลจังหวัดเชียงใหม่ 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลอยู่ในระดับมาก เนื่องจากหน่วยงานมีนโยบายในการด าเนินการที่ชัดเจนและ
เหมาะสม มีการมอบหมายหน้าที่ในการรับผิดชอบงานครบทุกงานและเหมาะสม อีกทั้งหน่วยงานให้
ความส าคัญเรื่องการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารยึดหลัด Good Governance ให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ยึดระบบ ข้อบังคับ กฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง น ามา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน ท าให้องค์กรและชุมชนเข้มแข็งอย่างยั่งยืน  

 3. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน                  
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรต้องเรียนรู้จากประสบการณ์              
การปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆ การปรับตัวให้เข้ากับการปฏิบัติงาน ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ น าไปสู่ค่านิยมหลักขององค์กร เป็นความเชื่อของบุคลากรที่จะเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม
ในองค์กร เช่น ค่านิยม ความเชื่อ ทัศนคติ ความคิดเห็น บทบาทหน้าที่ ซึ่งเป็นค่านิยมหลักขององค์กร
ร่วมกัน เพ่ือจะท าให้เป็นวัฒนธรรมที่ต้องปฏิบัติอย่างต่อไป สอดคล้องกับ ศศิธร ยติรัตนกัญญา 
(2558) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และไม่สอดคล้องกับ 
ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมที่เน้นผลงาน ด้านลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
มั่นคงและความปลอดภัย ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 4. ปัจจัยความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัวส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เนื่องจากบุคลากรมีความรู้สึกดีต่อการปฏิบัติงาน 
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และมีการแสดงออกถึงความรู้สึกดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดี และ                 
มีผลงานอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งครอบครัว และสังคมเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างสมดุลชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน ความสุขจากครอบครัวเป็นแรงผลักดันส าคัญท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีความสุข 
สอดคล้องกับ สุลีวัลย์ หมีแรตร์ (2559) ศึกษาเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตและการปฏิบัติงาน
ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานและมีการแสดงออกถึง
ความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงมีความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานที่ดีและมีการสร้างสรรค์ผลงานอย่างต่อเนื่อง 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 
1. จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับปานกลาง 

ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ควรมีการเปิดรับฟังความคิดเห็นให้มากขึ้น จัดประชุมสรุปปัญหา
ต่างๆ และรับทราบผลการด าเนินงานทุกครั้ง 

2. จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ควรมีการจัดให้มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ มี
ระบบและหลักเกณฑ์ในการพิจารณาความก้าวหน้าอย่างเป็นระบบ อีกทั้งควรมีการสนับสนุนด้าน
การศึกษาต่อ เพ่ือเป็นการสร้างความม่ันใจให้แก่บุคลากรว่ามีโอกาสที่จะก้าวหน้าในองค์กรแห่งนี้ 

3. จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยสุขอนามัยด้านค่าตอบแทน อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                 
เพ่ือตอบสนองความต้องการแก่บุคลากร เช่น ด้านสวัสดิการ มีการเพ่ิมสวัสดิการใหม่ที่สามารถช่วยให้
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ด้านค่าตอบแทน ควรจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรตามวุฒิที่บุคลากร
ได้รับในจ านวนตามที่กฎหมายก าหนด และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีล าดับขั้นการขึ้นสู่
ต าแหน่งบริหารที่ชัดเจน หลักเกณฑ์ในการพิจารณาที่เป็นธรรม ยุติธรรม และเข้าใจตรงกันใน
บุคลากร 

4. ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ถูกคัดเลือกเข้าสมการเป็นอันดับแรก และส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนั้น มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ควรให้ความส าคัญกับบุคลากรได้มีโอกาสได้รับการถ่ายทอด หรือเรียนรู้เทคนิคในการปฏิบัติงานจาก
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ผู้เชี่ยวชาญ และงานที่ท า ควรมีความเหมาะสมกับบุคลากร ได้รับอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย ได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้าในการปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มท่ี  

5. ผลการวิจัยพบว่า ความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว ถูกคัดเลือกเข้าสมการเป็น
อันดับ 2 และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนั้น มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จึงควรสนับสนุนให้บุคลากรมีสมดุลชีวิตการท างาน และครอบครัว โดยมีการ
วางแผนในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับแผนการด าเนินชีวิต หากสามารถรักษาสมดุลได้จะท าให้การ
ด าเนินชีวิต และการปฏิบัติงานราบรื่น มีผลการปฏิบัติงานส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด และส่งผล
ให้บุคลากรเกิดความสุขในชีวิต งาน และครอบครัวอย่างยั่งยืน   

 

 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและ

ช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ การ
สัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติงาน
อย่างลึกซึง้ 

2. ควรมีการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรในทัศนคติของพนักงาน เพ่ือให้
ทราบความต้องการของพนักงานอย่างลึกซึ้ง ส่งผลต่อการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน 
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ภาคผนวก ก  
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชลุวีรรณ โชติวงษ์ 

ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชาการพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2. อาจารย์พิทักษ์ สุพรรโณภาพ 

ต าแหน่ง  อาจารย์ประจ าภาควิชาพ้ืนฐานทางการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์              

มหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 

3. อาจารย์ ดร.พงษ์พันธ์ ศรีเมือง 

ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชาศิลปศาสตร์ (โครงการจัดตั้งภาควิชาการจัดการและการบัญชี)

คณะศิลปศาสตร์และวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
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แบบสอบถามการวิจัย   
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร 

           สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
------------------------------------------ 

ค าชี้แจง  ค าถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน แบบมุ่ง 
               ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์            
               วิทยาเขตก าแพงแสน   
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ของบุคลากรสายสนับสนุน

และช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์     
              บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต 
              ก าแพงแสน  
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย     ลงใน (   ) ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อ
เดียว 
1. เพศ                

 ชาย                                                  หญิง 
 

2. อายุ               
ต่ ากว่า 30 ปี                                      30 – 40 ปี 

                            41 – 50 ปี                                        51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   

ประถมศึกษาหรือต่ ากว่า      มัธยมศึกษาตอนต้น  
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.             อนุปริญญา/ปวส.   

                           ปริญญาตรี           ปริญญาโท    
                           ปริญญาเอก    อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................  
4. สถานภาพทางการสมรส      

    โสด                                            สมรส 
               หย่า/แยกกันอยู่                              หม้าย 
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5. รายได้ต่อเดือน               
ต่ ากว่า 10,000 บาท                          10,000 – 20,000 บาท 

                   20,001 – 30,000 บาท                      มากกว่า 30,000 บาท  
 
6. ระยะเวลาปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน         
   ต่ ากว่า 5 ปี                   5-10 ป ี          11-15 ปี  
   16-20 ปี         มากกว่า 20 ปี 
 
7. ต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ  
    เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป   บุคลากร 
   นักวิชาการศึกษา     นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
   นักวิชาการเงินและบัญชี    นักวิชาการพัสดุ 
   ช่างเทคนิค     บรรณารักษ์ 
   นักวิชาการคอมพิวเตอร์       นักวิเทศสัมพันธ์ 
   นักวิชาการโสตทัศนศึกษา     นักประชาสัมพันธ์ 
   อ่ืนๆ โปรดระบุ………………………………………… 
 
8. ประเภทของบุคลากร 
                    ข้าราชการ                          พนักงานมหาวิทยาลัย/
พนักงานเปลี่ยนสถานภาพ 
             พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้           ลูกจ้างประจ า/ลูกจ้างประจ าเปลี่ยน
สถานภาพ            
                      อ่ืนๆ โปรดระบุ.............................................................. 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์           
วิทยาเขตก าแพงแสน 

ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างด้านขวามือที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุด 
 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 
1.1 ท่านเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จที่เกิดขึ้นในองค์กร 

     

1.2 ท่านเชื่อว่าความส าเร็จของงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
ขึ้นอยู่กับตัวของท่านเอง 

     

1.3 ท่านตั้งใจท างานทุกงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถเสมอ 

     

1.4 ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านได้ปฏิบัติ      

1.5 ท่านภูมิใจในผลงานที่ผ่านมาที่มักจะได้รับค าชื่นชมจากผู้ที่
พบเห็นเสมอ 

     

2. ด้านการได้รับยอมรับนับถือ 
2.1 ความคิดเห็นของท่านได้รับการยอมรับจากสมาชิกใน
องค์กรเสมอ 

     

2.2 ท่านมักจะได้รับรางวัลหรือค าชมเมื่อท างานประสบ
ผลส าเร็จ 

     

2.3 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านรับทราบผลการ
ด าเนินงาน 
ทุกครั้ง 

     

2.4 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการท างาน
เสมอ 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

2.5 ท่านได้รับความไว้วางใจจากองค์กรให้ปฏิบัติงานส าคัญๆ 
เสมอ  

     
 

3. ด้านลักษณะงาน 
3.1 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์อย่างเต็มที่ 

     

3.2 ท่านเข้าใจในงานและบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่าง
ชัดเจน 

     

3.3 งานที่ท่านได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

     

3.4 ลักษณะของงานที่ท่านปฏิบัติมีข้ันตอนกระบวนการที่
ชัดเจน 

     

3.5 ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติมีความท้าทายน่าสนใจ      

4. ด้านความรับผิดชอบ 
4.1 ท่านได้ก าหนดแผนงานพร้อมแนวทางปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างชัดเจน 

     
 

4.2 ท่านสามารถบริหารจัดการงานได้ตามเวลาที่ก าหนดเสมอ      
4.3 หากงานที่ท่านรับผิดชอบยังไม่แล้วเสร็จ ท่านสามารถ
ด าเนินการให้เสร็จนอกเวลาปฏิบัติงานปกติได้ 

     

4.4 ท่านยินดีที่จะได้รับมอบหมายงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน      

4.5 ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในงานที่ได้รับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม 

     

5.ด้านความก้าวหน้าในงาน 
5.1 ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการฝึกอบรม ศึกษาดู
งาน อย่างต่อเนื่อง 

     

5.2 ท่านคิดว่างานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันสามารถสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับท่านได้ในอนาคต 

     

5.3 ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งได้ตามความรู้ความสามารถ      
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5.4 องค์กรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่
ชัดเจนและยุติธรรม 

     

5.5 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในสายงานตาม
ความรู้ ความสามารถ  

     
 

 ปัจจัยสุขอนามัย (ปัจจัยค้ าจุน) 

6. ด้านค่าตอบแทน 
6.1 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

     

6.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

     

6.3 ท่านพอใจในระบบและวิธีการข้ึนค่าตอบแทนขององค์กร      

6.4 สวัสดิการต่างๆ ที่องค์กรจัดให้นั้นมีความเหมาะสมและ
เพียงพอ 

     

6.5 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานใน
ต าแหน่งที่รับผิดชอบ 

     

7.นโยบายและกฎระเบียบ 
7.1 องค์กรของท่านแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กรอย่างชัดเจน 

     

7.2 ท่านเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ พันธกิจของ
องค์กรเป็นอย่างดี 

     

7.3 นโยบายและกฎระเบียบที่องค์กรก าหนดขึ้นเอ้ือประโยชน์
ต่อการท างานของท่าน 

     

7.4 นโยบายและกฎระเบียบที่องค์กรก าหนดขึ้นมีความ
เหมาะสมกับการท างานในปัจจุบัน 

     

7.5 องค์กรมีการปรับเปลี่ยนนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  

     

8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

8.1 ท่านได้รับความช่วยเหลือพร้อมค าปรึกษาในการท างาน
จากผู้บังคับบัญชาเสมอ 

8.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นเองกับพนักงานทุกคน
อย่างเสมอภาค 

     

8.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานและกระจายงาน
อย่างเท่าเทียม 

     

8.4 ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างยุติธรรม 

     

8.5 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้เสรีภาพในการปฏิบัติงานแก่ท่าน
อย่างเต็มที่ 

     

9. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
9.1 ท่านสามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

     

9.2 เมื่อท่านขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ท่านมักจะ
ได้รับ 

ความช่วยเหลือเสมอ 

     

9.3 ท่านไม่ล าบากใจในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่อยู่
ต่างหน่วยงาน 

     

9.4 ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมักจะเข้าใจซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

     

9.5 เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานต่างๆ อย่าง
เต็มใจ 

     

10. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
10.1 ท่านรู้สึกว่าสถานที่ท างานของท่านมีความปลอดภัย และ 
มีบรรยากาศที่เหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน 

     

10.2 อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอ
สามารถใช้การได้ดี 

     

10.3 สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ      
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
10.4 องค์กรของท่านมีการจัดบริเวณท่ีท างานเป็นสัดส่วน
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

     

10.5 องค์กรของท่านมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมอยู่เสมอ 

     

11. ด้านความม่ันคงในการงาน 
11.1 องค์กรที่ท่านท างานอยู่มีความม่ันคง 

     

11.2 ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้      

11.3 ท่านไม่คิดที่จะหางานใหม่แม้จะเป็นงานที่มีความมั่นคง
กว่างานปัจจุบัน 

     

11.4 ท่านเชื่อมั่นในอนาคตขององค์กรของท่าน      

11.5 องค์กรที่ท่านท างานอยู่เป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 
     

 

12. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

12.1 วัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับเป้าหมายของ
หน่วยงานในปัจจุบัน 

     

12.2 เมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามา องค์กรได้จัดให้มีการ
ชี้แจงเพ่ือถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรทุกครั้ง 

     
 

12.3 ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในเรื่องของ
วัฒนธรรมอค์กร 

     

12.4 ท่านเข้าใจ ยอมรับ พร้อมปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองค์กร      
 

12.5 วัฒนธรรมองค์กรของท่านมีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
สภาพการณ์ในปัจจุบัน 

     

13. ด้านความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว      

13.1 สมาชิกในครอบครัวของท่านให้ก าลังใจเมื่อท่านมีปัญหา
ในการท างาน 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

13.2 ท่านสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกทุกคนใน
ครอบครัว 

     

13.3 วันและเวลาในการท างานของท่านไม่มีผลต่อเวลาที่ท่าน
ใช้ชีวิตส่วนตัว 

     

13.4 ภาระความรับผิดชอบต่อครอบครัวไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ทุ่มเทให้กับงานของท่าน 

     

13.5 ท่านมีเวลาส าหรับการออกก าลังกาย งานอดิเรก หรือ
กิจกรรมอ่ืนๆ ที่ท่านชอบเสมอ 

     

 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสาย
สนับสนุน และช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  

ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย    ลงในช่องว่างด้านขวามือที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุดเพียงข้อเดียว 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานที่เฉพาะเจาะจง
สามารถวัดได้ 

     

2. ท่านหาวิธีในการท าให้เป้าหมายของท่านประสบ
ผลส าเร็จได ้

     

3. ท่านปรับปรุงวิธีการท างานของท่านให้สามารถตอบสนอง
ต่อเป้าหมายที่ก าหนด 

     

4. ท่านสร้างสัมพันธภาพในเชิงบวกกับผู้อ่ืนเพ่ือสนับสนุนให้
เป้าหมายของตนบรรลุผลส าเร็จ 

     

5. ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน ท่านสามารถ
วางแผนการท างานประจ าวันได้ 

     

6. ท่านก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนเองให้
ตอบสนองต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

7. ท่านก าหนดวิธีการที่จะวัดผลการปฏิบัติงานของท่านไว้
เสมอ 

     

8. ท่านประเมินการท างานโดยเปรียบเทียบผลส าเร็จกับ
แผนงานที่ก าหนดขึ้นเสมอ 

     

9. ท่านสามารถหาสาเหตุที่ท าให้ท่านไม่สามารถท างานได้
ตามแผนที่ก าหนดไว้ได้ 

     

10. ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการท างานที่ท าให้ท างานได้ดี
ขึ้น เร็วขึ้น คุณภาพสูงขึ้น มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

11. ท่านเสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าเดิมเพ่ือให้ได้ผลงานตามที่ก าหนด 

     

 
ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วย
วิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค  
ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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แบบประเมินของผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรื่อง  การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร           

สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 

------------------------------------------ 

ค าชี้แจง  แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัย เรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการปฏิบัติ งานแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร สายสนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อ

ค าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย โดยได้

ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง 

  +1 = แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม 

    0 = ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 

  -1 = แน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม 

กรุณาท าเครื่องหมาย     ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความ

สอดคล้องหรือถูกต้องเพียงใด 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์           
วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส าเรจ็ในงาน 
หมายถึง การที่บุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์     
วิทยาเขตก าแพงแสน มีความ
ตั้งใจและมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมาย
ให้ส าเรจ็  และมคีวามรูส้ึก
ภาคภูมิใจในความส าเร็จใน
งานนั้น และรูส้ึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงของความส าเร็จของ
องค์กรอีกด้วย 
 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 

1.1 ท่านเป็นส่วนหน่ึงของ

ความส าเร็จที่เกดิขึ้นในองค์กร 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

1.2 ท่านเชื่อว่าความส าเร็จของ

งานท่ีท่านได้รับมอบหมายขึ้นอยู่

กับตัวของท่านเอง 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.3 ท่านตั้งใจท างานทุกงานท่ี

ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม

ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.4 ท่านมีความภูมิใจใน

ความส าเร็จของงานท่ีท่านได้

ปฏิบัต ิ

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

1.5 ท่านภูมิใจในผลงานท่ีผ่านมาที่

มักจะได้รับค าช่ืนชมจากผู้ที่พบ

เห็นเสมอ 

0 +1 +1 0.66 ใช้ได้ 

 
 
 
 



  124 

นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ด้านการได้รับยอมรับนับถือ 
หมายถึง การที่บุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน รูส้ึกว่า
ตนเองไดร้ับการยอมรับจาก 

2. ด้านการได้รับยอมรับนับถือ 

2.1 ความคิดเห็นของท่านไดร้ับ

การยอมรับจากสมาชิกในองค์กร

เสมอ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

2.2 ท่านมักจะไดร้ับรางวัลหรือค า

ชมเชยเมื่อท างานประสบผลส าเรจ็ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

 

สมาชิกในองค์กรในด้านต่างๆ 

เช่น การแสดงความคิดเห็น 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 

การไดร้ับรางวัลหรือค าชมเชย 

การมอบหมายงานส าคญัๆ 

เป็นต้น 

2.3 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้

ท่านรับทราบผลการด าเนินงานทุก

ครั้ง 

0 +1 +1 0.66 ใช้ได้ 

2.4 องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้

ท่านมีส่วนร่วมในการท างานเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

2.5 ท่านได้รับความไว้วางใจจาก

องค์กรให้ปฏิบัติงานส าคัญๆ เสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ด้านลักษณะงาน หมายถึง         
งานท่ีบุคลากรสายสนับสนุน
และช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ได้รับ
มอบหมายงานท่ีมีขั้นตอนและ
กระบวนการที่ชัดเจน ตรงกับ
ความรู้ความสามารถ มีความ
ท้าทายและน่าสนใจ และได้ใช้
ความคิดสร้างสรรค์และ
ความรู้ความสามารถในการ
ท างานนั้นๆ อย่างเต็มที่  

 

3. ด้านลักษณะงาน 

3.1 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมี

โอกาสได้ใช้ความคิดริเริม่

สร้างสรรค์อยา่งเต็มที ่

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

 

3.2 ท่านเข้าใจในงานและบทบาท

หน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายอย่าง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

3.3 งานท่ีท่านได้รับมอบหมาย

ตรงกับความรูค้วามสามารถของ

ท่าน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

3.4 ลักษณะของงานท่ีท่านปฏิบัตมิี

ขั้นตอนกระบวนการที่ชัดเจน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

3.5 ลักษณะงานท่ีท่านปฏิบัตมิี

ความท้าทายน่าสนใจ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ด้านความรบัผิดชอบ หมายถึง 

การที่บุคลากรสายสนับสนุน

และช่วยวิชาการ  

4. ด้านความรับผิดชอบ 

4.1 ท่านได้ก าหนดแผนงานพร้อม

แนวทางปฏิบัติงานท่ีไดร้ับ

มอบหมายอย่างชัดเจน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน มีการ
วางแผนและแนวทางการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการใช้
อ านาจในการตัดสินใจในงานท่ี
ได้รับมอบหมายอย่าง
เหมาะสม เพื่อให้งานท่ีได้รับ
มอบหมายบรรลุผลส าเร็จตาม
เวลาที่ก าหนด 
 

4.2 ท่านสามารถบรหิารจดัการ

งานได้ตามเวลาที่ก าหนดเสมอ 

+1 0 +1 0.66 ใช้ได้ 

4.3 หากงานท่ีท่านรับผิดชอบยัง

ไม่แล้วเสร็จ ท่านสามารถ

ด าเนินการใหเ้สร็จนอกเวลา

ปฏิบัติงานปกตไิด ้

0 +1 +1 0.66 ใช้ได้ 

4.4 ท่านยินดีที่จะไดร้ับมอบ หมาย

งานท่ีไม่เคยปฏิบัติมาก่อน 

+1 0 +1 0.66 ใช้ได้ 

 

4.5 ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจ

ในงานท่ีได้รับผดิชอบอย่าง

เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
หมายถึง การที่บุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ได้รับ
การสนับสนุนจากองค์กรใน
รูปแบบต่างๆ ให้มคีวาม
เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานตามความรู้  
ความสามารถ เช่น การ

ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 

การศึกษาต่อเพิ่มเติม การ

เลื่อนต าแหน่งงาน เป็นต้น 

5.ด้านความก้าวหน้าในงาน 

5.1 ท่านได้รับการสนับสนุนจาก

องค์กรในการฝึกอบรม ศึกษาดู

งาน อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

5.2 ท่านคิดว่างานที่ท่าน

รับผิดชอบในปัจจุบันสามารถสร้าง

ความก้าวหน้าให้กับท่านได้ใน

อนาคต 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

5.3 ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งได้

ตามความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

 5.4 องค์กรมีการก าหนด

หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งที่

ชัดเจนและยุติธรรม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

5.5 ท่านได้รับการสนับสนุนใหม้ี

ความก้าวหน้าในสายงานตาม

ความรู้ ความสามารถ  

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

ปัจจัยสขุอนามัย (ปัจจัยค้ าจนุ) 

ด้านค่าตอบแทน หมายถึง
บุคลากรสายสนับสนุนและ
ช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ได้รับ
ค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ 
อย่างเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ต าแหน่งงาน 
และปรมิาณงานท่ีไดร้ับ
มอบหมาย รวมทั้ง
ค่าตอบแทนเหลา่นั้นยัง
เพียงพอต่อการด ารงชีวิตใน
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
 

6. ด้านค่าตอบแทน 

6.1 ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับ

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

6.2 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในสภาพ

เศรษฐกิจในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6.3 ท่านพอใจในระบบและวิธีการ

ขึ้นค่าตอบแทนขององค์กร 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6.4 สวัสดิการต่างๆ ท่ีองค์กรจัด

ให้น้ันมีความเหมาะสมและ

เพียงพอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6.5 ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมกับปริมาณงานใน

ต าแหน่งท่ีรับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

นโยบายและกฎระเบยีบ 

หมายถึงบุคลากรสาย

สนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตก าแพงแสน รับรู้ 

เข้าใจ และยอมรับในนโยบาย 

กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ และ

พันธกิจขององค์กร 

7.นโยบายและกฎระเบียบ 

7.1 องค์กรของท่านแจ้งให้ทราบ

ถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ 

และพันธกิจขององค์กรอย่าง

ชัดเจน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

 

 

7.2 ท่านเข้าใจในนโยบาย 

กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ พันธกิจของ

องค์กรเป็นอย่างด ี

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

7.3 นโยบายและกฎระเบียบที่

องค์กรก าหนดขึ้นเอื้อประโยชน์ตอ่

การท างานของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 7.4 นโยบายและกฎระเบียบที่

องค์กรก าหนดขึ้นมีความเหมาะสม

กับการท างานในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

7.5 องค์กรมีการปรับเปลี่ยน

นโยบายและกฎระเบยีบต่างๆ ให้

สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่

เปลี่ยนแปลงไป 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา หมายถึง
ผู้บังคับบัญชาของบุคลากร
สายสนบัสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน มีความ
เป็นกันเอง ให้ความช่วยเหลือ 
ให้ค าปรึกษา ให้เสรีภาพใน
การท างาน มีความยตุิธรรม 
และปฏิบตัิต่อพนักงานแตล่ะ
คนอย่างเท่าเทียมกัน  
 

8. ด้านความสัมพันธ์กับบังคับ

บัญชา 

8.1 ท่านได้รับความช่วยเหลือ

พร้อมค าปรึกษาในการท างานจาก

ผู้บังคับบัญชาเสมอ 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

8.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้

ความเป็นเองกับพนักงานทุกคน

อย่างเสมอภาค 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

8.3 ผู้บังคับบัญชาของท่าน

มอบหมายงานและกระจายงาน

อย่างเท่าเทียม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

8.4 ผู้บังคับบัญชาของท่าน

ประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานอย่างยุติธรรม 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

8.5 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้

เสรภีาพในการปฏบิัติงานแก่ท่าน

อย่างเต็มที ่

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

หมายถึง บุคลากรสาย

สนับสนุนและช่วยวิชาการ 

9.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

9.1 ท่านสามารถท างานร่วมกับ

เพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ี

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

สามารถท างานกับเพ่ือน
ร่วมงานได้  มีความร่วมมือ
ร่วมใจในการปฏิบตัิงาน และ
เพื่อนร่วมงานคอยให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนท้ัง
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
 

9.2 เมื่อท่านขอความช่วยเหลือ

จากเพื่อนร่วมงาน ท่านมักจะ

ได้รับความช่วยเหลือเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9.3 ท่านไม่ล าบากใจในการท างาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงานท่ีอยูต่่าง

หน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9.4 ท่านกับเพื่อนร่วมงานมักจะ

เข้าใจซึ่งกันและกันไม่ว่าจะเป็น

เรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

0 +1 +1 0.66 ใช้ได้ 

9.5 เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ

ในการปฏิบัติงานตา่งๆ อย่างเต็ม

ใจ 

0 +1 +1 0.66 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน  

เช่น แสงสว่าง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการท างาน รวมทั้ง
ลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น 
อุปกรณ์หรือเครื่องมือตา่งๆ ที่
ใช้ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนและ
ช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน 
 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 

10.1 ท่านรู้สึกว่าสถานท่ีท างาน

ของท่านมีความปลอดภัย และมี

บรรยากาศที่เหมาะสมแก่การ

ปฏิบัติงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

10.2 อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ใน

การปฏิบัติงานมีเพียงพอสามารถ

ใช้การได้ด ี

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

10.3 สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 

เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มี

ความเหมาะสมในการปฏบิัติงาน 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

10.4 องค์กรของท่านมีการจัด

บริเวณที่ท างานอย่างเป็นสัดส่วน

เหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

 

 10.5 องค์กรของท่านมีการปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 



  132 

นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
หมายถึง บุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ หา
วิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา
เขตก าแพงแสน รูส้ึก
ภาคภูมิใจและเชื่อมั่นต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์กร เพราะ
องค์กรมีความมั่นคงและมี
ช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จักของคน
ทั่วไป 
 

11. ด้านความมั่นคงในการงาน 

11.1 องค์กรที่ท่านท างานอยู่มี

ความมั่นคง 

 

+1 

 

+1 

 

+1 

 

1 

 

ใช้ได้ 

11.2 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีได้

ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งน้ี 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11.3 ท่านไม่คิดที่จะหางานใหม่แม้

จะเป็นงานท่ีมีความมั่นคงกว่างาน

ปัจจุบัน 

0 0 +1 0.33 ใช้

ไม่ได ้

11.4 ท่านเชื่อมั่นในอนาคตของ

องค์กรของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11.5 องค์กรที่ท่านท างานอยู่เป็น

ที่รู้จักของคนท่ัวไป 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

12.ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง บุคลากรสาย

สนับสนุนและช่วยวิชาการ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

วิทยาเขตก าแพงแสน มีความ

เข้าใจ ยอมรับ และยินดีที่จะ

ปฏิบัติตน 

ตามวัฒนธรรมองค์กร 

12.1 วัฒนธรรมองค์กรมีความ

เหมาะสมกับเป้าหมายของ

หน่วยงานในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12.2 เมื่อมีการรับพนักงานใหม่

เข้ามา องค์กรได้จัดให้มีการช้ีแจง

เพื่อถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรทุก

ครั้ง 

+1 0 +1 0.66 ใช้ได้ 

12.3 ผู้บริหารปฏบิัติตนเป็น

แบบอย่างท่ีดีในเรื่องของ

วัฒนธรรมองค์กร 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

เพราะเห็นว่าวัฒนธรรมองค์กร
มีความเหมาะสมกับเปา้หมาย
ขององค์กรและสอดคล้องกับ
สภาพการณ์ในปัจจุบัน  

12.4  ท่านเข้าใจ ยอมรับ พร้อม

ปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองค์กร 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

12.5 วัฒนธรรมองค์กรของท่านมี

ความเหมาะสมสอดคล้องกับ

สภาพการณ์ในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร 

 
ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

13. ด้านความสมดุลในชีวิต งาน และครอบครัว 

ด้านความสมดลุในชีวิต        
งาน และครอบครัว หมายถึง 
การท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุนและช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน ไม่ส่งผล
ต่อความสมัพันธ์กับสมาชิกใน
ครอบครัวการท างานอดิเรก  
การออกก าลังกาย และการใช้
เวลาในกิจกรรมอื่นๆ ของ
พนักงาน 

 

13.1 สมาชิกในครอบครัวของท่าน

ให้ก าลังใจ เมื่อท่านมีปัญหาในการ

ท างาน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.2 ท่านสามารถรักษา

ความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกทุกคน

ในครอบครัว 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.3 วันและเวลาในการท างาน

ของท่านไม่มีผลต่อเวลาที่ท่านใช้

ชีวิตส่วนตัว 

+1 +1 0 0.66 ใช้ได้ 

13.4 ภาระความรบัผิดชอบต่อ

ครอบครัวไม่เป็นอุปสรรคต่อการ

ทุ่มเทให้กับงานของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

13.5 ท่านมีเวลาส าหรับการออก

ก าลังกาย งานอดิเรก หรือ

กิจกรรมอื่นๆ ที่ท่านชอบเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานแบบมุ่งผลสัมฤทธิข์องบุคลากรสายสนับสนุน 

และช่วยวิชาการ สังกัดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  

นิยามตัวแปร ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 
ผู้เชี่ยวชาญ

คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานแบบ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง 
บุคลากรสายสนับสนุนและ
ช่วยวิชาการ 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
วิทยาเขตก าแพงแสน มีความ
มุ่งมั่นหรือปรารถนาที่จะ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายให้
บรรลจุุดมุ่งหมายหรือประสบ
ความส าเร็จตามแผนท่ีตั้งไว้ 
ซึ่งรวมถึงมีความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรค
ที่เกิดขึ้นจากการท างานของ
ตนเองและผู้อื่น 
 

1. ท่านก าหนดเป้าหมายในการ

ท างานท่ีเฉพาะเจาะจงสามารถวัด

ได ้

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

2. ท่านหาวิธีในการท าให้

เป้าหมายของท่านประสบ

ผลส าเร็จได ้

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

3. ท่านปรับปรุงวิธีการท างานของ

ท่านให้สามารถตอบสนองต่อ

เป้าหมายที่ก าหนด 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

4. ท่านสร้างสัมพันธภาพในเชิง

บวกกับผู้อื่นเพื่อสนับสนุนให้

เป้าหมายของตนบรรลุผลส าเร็จ 

+1 0 +1 0.66 ใช้ได้ 

5. ท่านสามารถจดัล าดับ

ความส าคญัของงาน และสามารถ

วางแผนการท างานประจ าวันได ้

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

6. ท่านก าหนดเป้าหมายในการ

ท างานของตนเองให้ตอบสนองต่อ

เป้าหมายของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 
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นิยามตัวแปร ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปล

ผล 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ
คนที่ 3 

 8. ท่านประเมินการท างานโดย

เปรียบเทยีบผลส าเร็จกับแผนงาน

ที่ก าหนดขึ้นเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

9. ท่านสามารถหาสาเหตุที่ท าให้

ท่านไม่สามารถท างานได้ตามแผน

ที่ก าหนดไว้ได ้

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 

 

10. ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการ

ท างานท่ีท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็ว

ขึ้น คุณภาพสูง มีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

11. ท่านเสนอหรือทดลองวิธีการ

ท างานแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ

มากกว่าเดิมเพื่อให้ไดผ้ลงานตามที่

ก าหนด 

+1 +1 +1 1 ใช้ได้ 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวอรสา สระทองแก้ว 
วัน เดือน ปี เกิด 20 พฤศจิกายน 2522 
สถานที่เกิด จังหวัดนครปฐม 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2545 ส าเร็จการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชา

คอมพิวเตอร์ธุรกิจ มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย์ กรุงเทพมหานคร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 129/48 หมู่ 12 ต าบลวังน้ าเขียว อ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
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