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บทคดัย่อ 
การวิจัยครั 
งนี 
มีวัตถปุระสงค์ 1) เพื�อศึกษาระดับปัจจยัด้านการพฒันาตนเองที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน 2) เพื�อศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนนุ 3) เพื�อศึกษาระดบัปัจจยัคํ 
าจนุในการปฏิบตัิงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุน 
และ 4) เพื�อศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนนุ กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการวิจยัได้
จากการสุม่ตวัอยา่งบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมิู จํานวน 228 คน และใช้การสุ่มตวัอย่าง
แบบแบ่งชั 
นตามสดัส่วน (proportion stratified random sampling) ในการสุ่มจากแต่ละหน่วยงาน และทําการวิเคราะห์ข้อมลู
โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติเบื 
องต้น ได้แก่ แจกแจงความถี� ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ค่าส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติที�ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ( x =3.86, S.D.=0.72) 

2.  ระดับความคิดเห็นปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( x =3.70, S.D.=0.68)  

3.  ระดับความคิดเห็นปัจจัยคํ 
าจุนในการปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( x =3.75, S.D.=0.76) 

4.  เมื�อทดสอบสมมติฐานปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า  
ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว ด้านความสําเร็จ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน และด้านความมั�นคงในงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนนุอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
คาํสาํคัญ: การพฒันาตนเอง  แรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  ประสิทธิผลในการปฏิบตัิงาน 
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Abstract 
The purpose of this research aims 1) to study the opinions level of self development factors influencing the 

effectiveness in the performance of the supporting staff; 2) to study the opinions level of motivation factors 
influencing the effectiveness in the performance of the supporting staff; 3) to study the opinions level of hygience 
factors influencing the effectiveness in the performance of the supporting staff and 4) to study factors influencing the 
effectiveness in the performance of the supporting staff. The research instrument was the questionnaire with the 
sample group of 228 people the supporting staff from Rajamangala University of Technology Suvarnabhumi. Data 
were analysis by using SPSS program and Statistics used which were percentage, frequency, mean, standard 
deviation, simple regression coefficient. Results of the research were as follows: 

1. The opinions level of self development factors influencing the effectiveness in the performance of the 
supporting staff in the overall picture is in high level. ( x =3.86, S.D.=0.72) 

2.  The opinions level of motivation factors influencing the effectiveness in the performance of the 
supporting staff in the overall picture is in high level. ( x =3.70, S.D.=0.68) 

3.  The opinions level of hygience factors influencing the effectiveness in the performance of the supporting 
staff in the overall picture is in high level. ( x =3.75, S.D.=0.76) 

4.  When hypothetical test is conducted, factors influencing the effectiveness in the performance of the 
supporting staff, it found that personal growth, achievement, advancement and job security influenced the 
effectiveness in the performance of the supporting staff at the implicitly statistical significance level of 0.05. 
Keywords: self development, job motivation, work effectiveness 
 

บทนํา 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภูมิ
เกิดขึ 
นตามพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 
ร า ช ม ง ค ล  พ . ศ .  2548 โ ด ย ที� ม า ต ร า  36 แ ห่ ง
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 
บัญญัติให้สถานศึกษาของรัฐที�จัดการศึกษาระดับ
ปริญญาเป็นนิติบุคคล เพื�อให้สถานศึกษาดําเนิน
กิจการได้โดยอิสระ สามารถพฒันาระบบบริหารและ
การจดัการที�เป็นของตนเองมีความคลอ่งตวัมีเสรีภาพ
ทางวิชาการและอยู่ภายใต้การกํากับดูแลของสภา
มหาวิทยาลยั ดังนั 
น จึงตั 
งมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล จํานวน 9 แห่งขึ 
น แทนสถาบนัเทคโนโลยี

ราชมงคล ซึ�งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สวุรรณภมูิ เป็นหนึ�งในจํานวนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล 9 แห่ง ซึ�งสิ�งหนึ�งที�สําคัญในการพัฒนา
คณุภาพด้านการศึกษา คือ การวางแผนและพฒันา
ด้านทรัพยากรบคุคลให้มีคณุภาพและมีทกัษะในการ
ปฏิบตัิงาน เพื�อให้เกิดประสทิธิผลต่อสว่นราชการเกิด
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื�อง ซึ�งการนําหลกั
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารเพื�อให้เกิดประสิทธิผล
ของบุคลากร ถือเป็นส่วนหนึ�งของผลงานที�คาดหวัง 
ในขณะเดียวกันก็ยังนําไปใช้ในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลด้านอื�นๆ เช่น การสรรหา คดัเลือก 
บรรจแุตง่ตั 
ง การพฒันา การกําหนดตําแหน่ง การให้
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คุณให้โทษ การเพิ�มประสิทธิภาพและแรงจูงใจ 
จะดําเนินการโดยคํานึงหลักสมรรถนะเป็นสําคัญ 
(รัชนีวรรณ, 2548) ซึ�งจากรายงานผลการประเมิน
คณุภาพการศึกษาภายใน โดยคณะกรรมการผู้ตรวจ
ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในองค์ประกอบที� 5 
การบริหารจัดการ พบว่า แผนบริหาร งานบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  
มี เ พียงบางส่วนของแผนพัฒนาบุคลากรและ 
ไม่ครอบคลุมประเด็นการบริหารงานบุคลากร ซึ�งมี
เฉพาะประเด็นเกี�ยวกบัการวางแผนพฒันาและระบบ
สรร หา บุค ลา กร  ดังนั 
นจา ก ข้ อ เ สน อแ นะ ขอ ง
คณะกรรมการผู้ ตรวจประเมินคุณภาพการศึกษา
ภายใน เพื�อให้แผนพฒันาบคุลากรของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิมีความสมบูรณ์
ครบถ้วน จึงควรจดัทําแผนบริหารบคุลากรให้ครบทกุด้าน 
ซึ�งครอบคลุมด้านอัตรากําลังภาระงาน การเลื�อน
ตําแหน่งงาน การพิจารณาความดีความชอบ ฯลฯ 
(รายงานผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายใน
มหาวิทยาลัย เทคโนโลยี ราชมงคลสุวรรณภูมิ 
ประจําปีการศึกษา 2557: ตรวจประเมินเมื�อวันที�  
19-20 พฤศจิกายน 2558) ซึ�งการพฒันาบคุลากรเป็น
ยทุธศาสตร์ที�สําคญัในการขบัเคลื�อนแผนพฒันาของ
มหาวิทยาลัย เทคโนโลยี ราชมงคลสุวรรณภูมิ  
ตามประเด็นยทุธศาสตร์ที� 6 การพฒันาคณุภาพของ
อาจารย์และสายสนับสนุน และเป้าประสงค์การ
พัฒนาที� 6 อาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนมี
ศกัยภาพในการปฏิบตัิงานและมีขวญักําลงัใจในการ
ปฏิบตัิงาน (แผนยทุธศาสตร์การพฒันามหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ พ.ศ. 2557-2560 
ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2558) มุ่งเน้นการพัฒนาของ

บคุลากรในด้านต่างๆ ให้สามารถปฏิบตัิงานได้อย่าง
มีป ร ะสิท ธิ ภา พ และ เ กิด ป ร ะสิท ธิผลต รง ต า ม
วตัถปุระสงค์ของเป้าหมายที�ตั 
งไว้ 

บุค ลา ก ร ส า ย ส นับ ส นุน  ม ห า วิ ท ย า ลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ ถือเป็นสว่นประกอบ
ที�สําคญัในการขบัเคลื�อนองค์กรซึ�งเป็นปัจจัยสําคญั
ต่อความสํา เ ร็จการปฏิบัติ งานใดๆ จะประสบ
ผลสําเร็จและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กรบุคลากร
สายสนับสนุนจึงมีส่วนสําคัญในการบริการแก่สาย
วิชาการ นักศึกษา บุคลากรภายนอก และที�มีส่วน
เกี�ยวข้องกับมหาวิทยาลยั ดงันั 
น สิ�งสําคญัผู้บริหาร
องค์กรไม่ควรมองข้าม คือ การสร้างแรงจูงใจแก่
บคุลากรในองค์กรซึ�งสอดคล้องกบัการเปลี�ยนแปลงที�
เป็นไปอย่างรวดเร็ว และสามารถตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรในองค์กรไปพร้อมๆ กัน สิ�งที�
องค์กรควรพิจารณา คือ ปัจจยัด้านต่างๆ ที�จะสามารถ
ทําใ ห้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติ งานได้อย่างมี
ศักยภาพและประสิทธิภาพสูงสุดให้กับองค์กร 
เนื�องจากการสร้างแรงจูงใจเป็นสิ�งสําคญัที�จะทําให้
องค์กรสามารถกําหนดนโยบายในการพัฒนา
บคุลากร สว่นหนึ�งหากขาดบคุลากรที�มีประสิทธิภาพ
และมีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานก็อาจจะก่อผลเสีย
ให้กับองค์กรได้: แผนพฒันาบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ ประจําปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2556 

ดงันั 
น ผู้ วิจัยในฐานะบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย เทคโนโลยี ราชมงคลสุวรรณภูมิ  
จึงต้องการศึกษาปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
ในการปฏิบัติ ง านของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัย เทคโนโลยี ราชมงคลสุวรรณภูมิ  
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เ พื� อ ที� จะทําใ ห้บุคลากรสามารถปฏิบัติ งานใ ห้ 
บ ร ร ลุ เ ป้ า ห ม า ย ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภา พ แ ล ะ 
เกิดประสิทธิผล อีกทั 
งยังเป็นข้อมูลเพื�อให้ผู้บริหาร
และผู้ ที�มีสว่นเกี�ยวข้องสามารถนําไปกําหนดกลยทุธ์
ในการจัดทําแผนบริหารบุคลากรในแต่ละด้าน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและตรงกับความต้องการ 
ของบคุลากรสายสนบัสนนุอยา่งแท้จริง 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื�อศึกษาระดับปัจจัยด้านการพัฒนา
ตนเองที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุ 

2.  เ พื� อ ศึ กษ า ร ะ ดับ ปั จ จัย จู ง ใ จใ น ก า ร
ปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุ 

3.  เ พื� อศึกษาระดับ ปัจจัยคํ 
าจุนในการ
ปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

4.  เ พื� อ ศึ ก ษ า ปั จ จั ย ที� มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุ  
 

วิธีการศึกษา 

เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research)  
กลุม่ประชากรที�ใช้ในการศึกษาครั 
งนี 
 ได้แก่ บคุลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ  ไ ด้แก่  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร 
คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะวิศวกรรมศาสตร์และ
สถาปัตยกรรมศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ สํานักงาน
อธิการบดี สํานักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
สํา นักวิ ท ยบ ริ ก าร แ ละ เ ทค โน โลยี สา ร สน เ ท ศ 
สถาบนัวิจยัและพฒันา จํานวน 532 คน (สถิติข้อมูล
บคุลากร งานบคุลากร ณ 30 กนัยายน 2558) ผู้วิจยัทําการ
คํานวณหาค่าขนาดตัวอย่างของทาโร่ยามาเน่ (Yamane, 
1970) โดยกําหนดความเชื�อมั�น 95 เปอร์เซ็นต์ ให้มี
ความคลาดเคลื�อน 0.05 ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
จํานวน 228 คน จึงได้กําหนดสดัสว่นของแตล่ะกลุม่ตาม
สดัสว่นขนาดของประชากร โดยใช้วิธีการสุม่ตวัอย่าง
แบบแบ่งชั 
นตามสดัสว่น (proportion stratified random 
sampling) โดยคํานวณสดัสว่นกลุม่ตวัอยา่งจากสตูร 

จํานวนกลุม่ตวัอยา่งทั 
งหมด × จํานวนสายสนบัสนนุทั 
งหมดแตล่ะสงักดั 
      

จํานวนประชากรทั 
งหมด 
 

ผู้วิจยัใช้การสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (sampling 
random sampling) โดยวิธีการจับสลากทําการ 
สุ่มตัวอย่างในแต่ละสังกัดจนครบจํานวน 228 คน 
ผู้ วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์จากหัวหน้าหน่วยงาน 
เพื�อขอดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่ง

ด้วยตนเอง จนครบจํานวน 228 ชุด เครื�องมือที�ใช้ 
ในการสํารวจวิจัยครั 
งนี 
 คือ แบบสอบถาม ลกัษณะ
คําถามเป็นแบบสอบถามปลายปิด (close-ended 
question) 4 ตอน และลกัษณะคําถามเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (open ended) 1 ตอน ดงันี 
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ตอนที/ 1  แบบสอบถามเกี�ยวกบัข้อมลูทั�วไป
ของผู้ ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การทํางานใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ รายได้
ตอ่เดือน และหนว่ยงานที�สงักดั 

ตอนที/ 2  ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองที�มี
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน จํานวน 16 ข้อ ประกอบด้วย 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการพัฒนาทางวิชาชีพ 4 ข้อ ด้านการ
พฒันาทางร่างกาย 4 ข้อ ด้านการพฒันาทางจิตใจ  
4 ข้อ ด้านการพฒันาทางสงัคม 4 ข้อ 

ตอนที/ 3  ปัจจัยด้านแรงจูงใจด้านปัจจัยจูง
ใจในการปฏิบัติงาน (motivation factors) ที�มีต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน จํานวน 24 ข้อ ซึ�งประกอบด้วย 6 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าสว่นตวั 4 ข้อ ด้านความสําเร็จ 
4 ข้อ ด้านการยอมรับ 4 ข้อ ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที�การงาน 4 ข้อ ด้านลักษณะงานที�ทํา 4 ข้อ  
ด้านความรับผิดชอบ 4 ข้อ  

ตอนที/ 4  ปัจจัยด้านแรงจูงใจด้านปัจจัย 
คํ 
าจุนในการปฏิบัติงาน (maintenance factors)  
ที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนบัสนนุ จํานวน 24 ข้อ ซึ�งประกอบด้วย 6 ด้าน 
ได้แก่ ด้านนโยบายองค์กร 4 ข้อ ด้านการบงัคบับญัชา 
4 ข้อ  ด้ านค วามสัมพัน ธ์ ระหว่า ง บุคคล 4 ข้ อ  
ด้านความมั�นคงในงาน 4 ข้อ ด้านสภาพการทํางาน  
4 ข้อ ด้านคา่ตอบแทน 4 ข้อ 

ตอนที/ 5 ลกัษณะคําถามเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (open ended) 

การตรวจสอบคณุภาพเครื�องมือ ผู้ วิจยัได้นํา
แบบสอบถามตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื 
อหา 
(content validity) เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จํานวน  
3 ท่าน เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อคําถามกับนิยามศัพท์เฉพาะของการวิจัยการ
ตรวจสอบความเชื�อมั�น (reliability) ได้ค่า IOC เท่ากบั 
0.90 และนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กบั
บคุลากรสายวิชาการที�ไม่ใช้กลุม่ตวัอย่าง จํานวน 30 
ชุด นําข้อมูลที�เก็บรวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าความ
เชื�อมั�น โดยค่าสมัประสิทธิxของความคงที�ภายในตาม
วิธีของ Cronbach (1974) ในการหาค่าสมัประสิทธิx

แอลฟา (coefficient alpha) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS ผลการหาความเชื�อมั�นของแบบสอบถามได้ผล
การวิเคราะห์ 0.98 

การเก็บรวบรวมข้อมลู โดยการสง่แบบสอบถาม
ให้บคุลากรสายสนบัสนนุ จํานวน 10 หน่วยงาน ได้แก่ 
ค ณ ะ ค รุ ศ า ส ต ร์ อุ ต ส า ห ก ร ร ม  จํา น ว น  9  ชุ ด   
คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร 
จํานวน 13 ชดุ คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จํานวน 17 ชุด คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
จํานวน 7 ชดุ คณะวิศวกรรมศาสตร์และสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
จํานวน 10 ชุด คณะศิลปศาสตร์ จํานวน 6 ชุด 
สํานกังานอธิการบดี จํานวน 125 ชุด สํานกัสง่เสริม
วิชาการและงานทะเบียน จํานวน 12 ชดุ สาํนกัวิทยบริการ
และเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 24 ชุด สถาบนัวิจัย
และพฒันา จํานวน 5 ชดุ รวมทั 
งสิ 
น 228 ชดุ 

ทําการวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป
ในการวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติเบื 
องต้น ได้แก่ แจกแจง
ความถี� (frequency) คา่ร้อยละ (percentage) คา่เฉลี�ย  
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(mean) คา่สว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
และสถิติที�ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหคุณู (multiple regression analysis) 

 
ผลการศึกษา 

1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั�วไปพบว่าส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิงจํานวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 81.10  
มีอาย ุ31-40 ปี จํานวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 215 คน 
 คิดเป็นร้อยละ 94.30 มีประสบการณ์การทํางาน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ
มากกว่า 4 ปี จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 

มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 20,001 บาท จํานวน 130 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.00 และส่วนใหญ่สังกัดสํานักงาน
อธิการบดีจํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 

 
Table 1 Average, standard deviation, and attitudes of factors self-development of the supporting staff. 
factors self-development of the  
supporting staff  

x  
 

S.D. level order 

1. career development 4.02 0.48 high 2 
2. physical development 3.76 0.60 high 3 
3.  mind development 3.65 0.62 high 4 
4.  social development 4.02 0.51 high 1 
average 3.86 0.72 high  
     
 

2. ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค์ข้อที� 1  
จาก (Table 1) พบว่าปัจจยัด้านการพฒันา

ตนเอง โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
( x =3.86, S.D.=0.72) เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการด้าน 
การพัฒนาทางสงัคม อยู่ในระดับมาก ( x =4.02, 
S.D= 0.51) เป็นอนัดบัที� 1 อนัดบัที� 2 คือ บคุลากร
สายสนับสนุนมีความต้องการด้านการพัฒนาทาง

วิชาชีพอยู่ในระดับมาก ( x =4.02, S.D.=0.48) 
อนัดบัที� 3 คือ บคุลากรสายสนบัสนนุมี ความต้องการ
ด้าน กา รพัฒน าท าง ร่า งก าย อยู่ ใน ระ ดับ มา ก 
( x =3.76, S.D.=0.60) สว่นปัจจยัด้านการพฒันา
ตนเองที�มีค่าเฉลี�ยน้อยที�สุด เป็นอันดับที�  4 คือ 
บุคลากรสายสนับสนุนมีความต้องการด้านการ
พัฒ นา ท าง จิ ตใ จอ ยู่ ใน ร ะดับม า ก  ( x =3.65, 
S.D.=0.62)  
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Table 2 Average, standard deviation, and attitudes of factors influencing the effectiveness in the 
 performance of the supporting staff. 
factors influencing the effectiveness  
in the performance 

x  
 

S.D. level order 

1. self-progress 3.76 0.51 high 3 
2.  successful 3.86 0.48 high 1 
3.  acceptance 3.56 0.60 high 6 
4.  progress 3.57 0.72 high 5 
5.  job description 3.76 0.85 high 2 
6.  responsibility 3.74 0.51 high 4 

avearge 3.70 0.68 high  
 

 

3.  ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค์ข้อที� 2 
จาก (Table 2) พบวา่ ปัจจยัจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( x =3.70, 
S.D=0.68) เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ด้านความสําเร็จ 
อยู่ในระดบัมาก ( x =3.86, S.D.=0.48) เป็นอนัดบัที� 1 
อนัดบัที� 2 คือ ด้านลกัษณะงานที�ทํา อยู่ในระดบัมาก 
( x =3.76, S.D.=0.85) อนัดบัที� 3 คือ ด้านความก้าวหน้า

สว่นตวั อยูใ่นระดบัมาก ( x =3.76, S.D.=0.51) อนัดบัที� 4 
คือ ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก ( x =3.74, 
S.D.=0.51) อนัดบัที� 5 คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�
การงาน อยู่ในระดับมาก ( x =3.57, S.D.=0.72) 
ส่วนปัจจัยจูง ใจในการปฏิบัติ งานที�มีค่า เฉลี� ย 
น้อยที�สดุ เป็นอนัดบัที� 6 คือ ด้านการยอมรับอยู่ใน
ระดบัมาก ( x =3.56, S.D.=0.60) 

 

Table 3 Average, standard deviation, and attitudes of factors influencing the working of the 
 supporting staff.  

factors influencing the working x  
 
 

 

S.D. level order 

1. organization policy 3.76 0.63 high 4 
2. mastery 3.79 0.72 high 2 
3. relationship 3.82 0.60 high 1 
4. stability 3.75 0.63 high 5 
5. work conditions 3.77 0.62 high 3 
6. compensation 3.58 0.68 high 6 
average 3.75 0.76 high  
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4. ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค์ข้อที� 3 
จาก (Table 3)  พบว่า ปัจจัยคํ 
าจุนในการ

ปฏิบัติงานโดยรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
( x =3.75, S.D.=0.76) เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อยู่ ใน 
ระดบัมาก ( x =3.82, S.D.=0.60) เป็นลําดบัที� 1 
ลําดบัที� 2 คือ ด้านการบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก 
( x =3.79, S.D.=0.72) ลําดบัที� 3 คือ ด้านสภาพ

การทํางานอยู่ในระดบัมาก ( x =3.77, S.D.=0.62) 
ลําดับที� 4 คือ ด้านนโยบายองค์กรอยู่ในระดับมาก 
( x =3.76, S.D.=0.63) ลําดบัที� 5 คือ ด้านความ
มั�นคงในงานอยู่ในระดบัมาก ( x =3.75, S.D.=0.63) 
ส่วนปัจจัย คํ 
าจุนในการปฏิบัติงานที�มีค่า เฉลี�ย 
น้อยที�สดุ เป็นลําดบัที� 6 คือ ด้านค่าตอบแทน อยู่ใน
ระดบัมาก ( x =3.58, S.D.=0.68) 

 
 
Table 4 Average, standard deviation, and attitudes of factors influencing the effectiveness of the 
 supporting staff. 
hypothesis results 
hypothesis 1 : factors influencing the effectiveness of the 
 supporting staff 

 

1. work development influencing the effectiveness of working 
 of the supporting staff 

reject hypothesis  
(ß = 0.00, P > 0.05) 

2. physical development influencing the effectiveness of 
 working of the Supporting Staff 

reject hypothesis  
(ß = -0.02, P > 0.05) 

3. mind development influencing the effectiveness of working 
 of the supporting staff 

reject hypothesis  
(ß = -0.02, P > 0.05) 

4.  social development influencing the effectiveness of 
 working of the supporting staff 

reject hypothesis  
(ß = 0.01, P > 0.05) 

 

 
5. ผลการวิจยัจากวตัถปุระสงค์ข้อที� 4 
จาก (Table 4)  พบว่า  ด้านการพัฒนา 

ทางวิชาชีพ ด้านการพัฒนาทางร่างกาย ด้านการ
พัฒ น า ท า ง จิ ต ใ จ  ด้ า น ก า ร พัฒ น า ท า ง สัง ค ม  

ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลสวุรรณภูมิ ซึ�งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที�ตั 
งไว้ 
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Table 5 Average, standard deviation, and attitudes of factors influencing the effectiveness of the 
 supporting staff. 
hypothesis results 
hypothesis 2 : factors influencing the effectiveness of the 
 supporting staff 

 

1. self-progressive influencing the effectiveness of the 
 supporting staff 

acceptance hypothesis  
(ß = 0.17, P < 0.05) 

2.  successful influencing the effectiveness of the 
 supporting staff 

acceptance hypothesis 
(ß = 0.35, P < 0.05) 

3.  acceptance influencing the effectiveness of the 
 supporting Staff 

reject hypothesis 
(ß = -0.02, P > 0.05) 

4. progress influencing the effectiveness of the supporting 
 staff 

acceptance hypothesis 
(ß = -0.12, P < 0.05) 

5. job description influencing the effectiveness of the 
 supporting staff 

reject hypothesis  
(ß = -0.00, P > 0.05) 

6. responsibility influencing the effectiveness of the 
 supporting staff 

reject hypothesis 
(ß = 0.12, P > 0.05) 

  
จาก (Table 5) พบว่า ด้านความก้าวหน้า

ส่วนตัว ด้านความสําเร็จและด้านความก้าวหน้า 
ในหน้าที�การงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุน ซึ�งสอดคล้อง
กับ ส ม ม ติ ฐ า น ที� ตั 
ง ไ ว้  ส่ ว น ด้ า น ก า ร ย อ ม รั บ  
ด้านลักษณะงานที�ทํา และด้านความรับผิดชอบ  
ไม่มี อิท ธิพลต่อประสิท ธิผลในการปฏิบัติ ง าน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน ซึ�ง ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที�ตั 
งไว้ 

จาก (Table 6) พบว่าด้านความมั�นคงในงาน  
มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
ข อ ง บุ ค ล า ก ร ส า ย ส นั บ ส นุ น  ซึ� ง ส อ ด ค ล้ อ ง 
กับสมมติฐานที�ตั 
งไ ว้  ส่วนด้านนโยบายองค์กร  
ด้านการบังคับบัญชาด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านสภาพการทํางาน และด้านค่าตอบแทน 
ไม่มี อิท ธิพลต่อประสิท ธิผลในการปฏิบัติ ง าน 
ของบุคลากรสายสนับสนุน ซึ�ง ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที�ตั 
งไว้ 
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Table 6 Average, standard deviation, and attitudes of factors influencing the effectiveness of the 
 supporting staff. 
hypothesis results 
hypothesis 3 : factors influencing the effectiveness of the 
  supporting staff 

 

1. organization  policy influencing the effectiveness of 
 the supporting 

reject hypothesis  
(ß = -0.10, P > 0.05) 

2.  mastery influencing the effectiveness of the supporting reject hypothesis  
(ß = 0.00, P > 0.05) 

3. relationship influencing the effectiveness of the 
 supporting 

reject hypothesis  
(ß = 0.04, P > 0.05) 

4. stability influencing the effectiveness of the supporting acceptance hypothesis  
(ß = 0.27, P < 0.05) 

5. work conditions influencing the effectiveness of the 
 supporting 

reject hypothesis  
(ß = 0.11, P > 0.05) 

6. compensation influencing the effectiveness of the 
 supporting 

reject hypothesis  
(ß = 0.00, P > 0.05) 

 

อภปิรายผล 

1.  การศึกษาระดับปัจจัยด้านการพัฒนา
ตนเองที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลสุวรรณภูมิ พบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนา
ตนเอง โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
จากการศึกษาความคิดเห็นในการพฒันาตนเองของ
บุคลากรสายสนับสนุน  สามารถอธิบายได้ว่ า 
บุคลากรสายสนับสนุนต้องการมีมนุษยสัมพันธ์ 
กั บ เ พื� อ น ร่ ว ม ง า น เ พื� อ ทํ า ง า น เ ป็ น ที ม อ ย่ า ง 
มีประสิทธิภาพ และสามารถทํางานร่วมกับผู้ อื�นได้
เป็นอย่างดี และต้องการได้รับการยกย่องชมเชยใน

กรณี ที�ป ฏิบัติ ง านไ ด้ป ระ สบ ผลสํ า เ ร็จ ห รื อ ทํ า
คณุประโยชน์ให้แก่หนว่ยงาน ดงัที� พรรณราย (2548) 
ได้กล่าวไว้ว่า มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื� องที� เ กี�ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างกันและกันของบุคคลที�อยู่
ร่วมกนัไม่ว่าจะในชีวิตสว่นตวัในชีวิตการทํางานและ
ในชีวิตสงัคมทั�วไป เป็นเรื�องสําคญัอนัเป็นพื 
นฐานใน
การทําความเข้าใจซึ�งกันและกันซึ�งสอดคล้องกับ
แนวคิดของพจน์ (2548) ที�กล่าวไว้ว่า การพัฒนา
ตนเอง (self development) เป็นกระบวนการการ
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายสนับสนุนได้มี
โอ กา สใน ก าร พัฒ น าต น เอ ง  เ พื� อ ใ ห้มี ค วา ม รู้
ความสามารถที�ดีขึ 
น การพฒันาตนเองเป็นเรื�องของ
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บุคคลแต่ละคนจะต้องกระทําด้วยตนเอง เพื�อให้มี
ความรู้ความสามารถที�ดีขึ 
น หรือการสง่เสริมตนเองให้
บรรลมุุง่หมาย โดยไม่เบียดเบียนสิทธิของคนอื�น เป็น
การสร้างสรรค์พฒันาชีวิต และการงานของตนให้สงู
ยิ�งขึ 
นไป และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สนิุษา (2556) 

พบว่า บคุลากรสายปฏิบตัิการ คณะพาณิชยศาสตร์
และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ทั 
ง 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ ด้านสงัคม และด้าน
สติปัญญา มีความต้องการพฒันาตนเองโดยรวมอยู่
ในระดบัมากและเป็นรายด้านอยูใ่นระดบัมาก เช่นกนั 

2.  กา ร ศึก ษา ร ะ ดับ ปัจ จัย จู ง ใจ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลสุวรรณภูมิ  พบว่า ปัจจัยจูง ใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
จากการศึกษาความคิดเ ห็นปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน สามารถ
อธิบายได้ว่า บคุลากรสายสนบัสนุนสามารถทํางาน
บรรลุเป้าหมายตามที�ได้รับมอบหมายก่อนเวลา 
ที� กําหนด และผลงานได้รับคําชมเชยเกิดความ
ภาคภูมิใจในผลงาน รวมทั 
งสามารถปฏิบตัิงานหรือ
แก้ไขปัญหาต่างๆ ที� เ กิดขึ 
นได้เ ป็นอย่างดี  ดัง ที�  
(นงลกัษณ์, 2542 อ้างถึงในชะลอ, 2520) ได้กลา่วว่า 
มนุษย์มีความต้องการขั 
นสูงสุด คือความต้องการ
ทํางานเ พื� องาน  เ พื� อ เส ริมความยิ� ง ใหญ่  และ
ความสําเร็จของงานก็จะทําให้ผลงานดีขึ 
น เพราะ
ความต้องการในความสาํเร็จเป็นมลูเหตจุงูใจที�ดีที�สดุ 
สอ ดค ล้อง กับท ฤ ษฎีแ รง จู ง ใ จ ใ ฝ่สัมฤ ท ธิx ข อ ง 
แมคคลีแลนด์ McClelland’s Theory (1962 อ้างถึง
ใน ณัฏฐ์กฤตา, 2551) ซึ�งได้อธิบายถึงแรงจูงใจ 

ใฝ่สมัฤทธิxของบคุคลที�กระทําเพื�อให้ได้ซึ�งความสําเร็จ
โดยไมห่วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทําของเขาเมื�อ
บคุคลทําอะไรสําเร็จตามที�มุ่งหวงัจะเป็นแรงกระตุ้น
การทํางานอื�นๆ ให้สําเร็จต่อไป และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เจนวิทย์ (2555) ได้สรุปผลการวิจัย
เกี�ยวกับแรงจูงใจในการทํางานด้านความสําเร็จของ
งาน พบวา่ แรงจงูใจในการทํางานที�มีค่าเฉลี�ยสงูที�สดุ 
คือ บุคลากรทํางานสําเร็จตามเป้าหมายที�กําหนดไว้ 
ผลงานการปฏิบัติงานที�ออกมาส่วนมากประสบ
ความสาํเร็จมาตลอดและเมื�อพบปัญหาในการทํางาน
บคุลากรสามารถแก้ไขได้สาํเร็จเสมอ 

3. การศึกษาระดับ ปัจจัยคํ 
าจุนในการ
ปฏิบัติงานที�มีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลสวุรรณภมูิ พบว่าปัจจยัคํ 
าจุนในการปฏิบตัิงาน 
โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จากการศึกษา
ความคิดเห็นปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุ สามารถอธิบายได้ว่าบคุลากร
และเพื�อนร่วมงานช่วยก ันแก้ไขปัญหาด้านการ
ทํางานเสมอ มีความสมัพนัธ์ที�ดีต่อกัน และเข้าร่วม
กิจกรรม เพื�อเสริมสร้างความสมัพนัธ์ที �ด ีต ่อก ัน  
และนอกเหนือจากงานในหน้าที�แล้วผู้บงัคบับญัชา
ยงัให้ความร่วมมือหรือช่วยเหลือบุคลากรในเรื� อง
สว่นตวั ดงัที� เสถียร (2527) ได้กลา่ววา่ มนษุย์สมัพนัธ์
ในหน่วยงานเกิดขึ 
นได้ จากการสร้างความเข้าใจใน
ตวับุคคล การจัดกิจกรรมเพื�อให้เกิดมนุษย์สมัพันธ์  
การใช้สิ�งจงูใจ การใช้ความเป็นกนัเอง การใช้สิ�งจูงใจ
ที�เป็นเงินหรือโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสมของ
งาน ซึ �งสะท้อนให้เห็นทํางานของคนในองค์กร  
ที�มีหรือไม่มีการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัองค์กร
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ทางธุรกิจจะสามารถประสบความสําเ ร็จได้นั 
น  
ไม่ใช่เพียงแค่สินค้าและบริการแต่ต้องมาจากความ
ร่วมมือของคนในองค์กร 

4.  การศกึษาปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ประสทิธิผล
ในการปฏิบัติ ง านของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ พบวา่ 

ด้านความก้าวหน้าส่วนตัว มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุ ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ ทั 
งนี 

อาจเ นื�องมาจากบุคลากรได้ รับโอกาสในการ
ปฏิบัติงานที�ยากและท้าทายเพื�อเป็นการพัฒนา
ตนเองได้รับโอกาสแสดงความสามารถอย่างเต็มที�ใน
การปฏิบัติงาน รวมทั 
งได้รับโอกาสในการปรับปรุง
วิธีการทํางานและเสนอแนวคิดใหม่ๆ และได้รับ
โอกาสในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วยตนเองซึ�งจะทํา
ให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ที� กําหนดไว้  อีกทั 
งยังก่อให้เ กิดกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานส่งผลใ ห้ เ กิดการพัฒนาตนเองและ
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ�งๆ ขึ 
นไป ซึ�งจาก
ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าส่วนตวั  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี�ยเท่ากับ 
3.76 ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.51 และเมื�อ 
ทําการทดสอบด้วยการวิ เคราะห์ความถดถอย 
เชิงพหคุณู ปัจจยัด้านความก้าวหน้าสว่นตวั สามารถ
ร่วมกันอภิปรายประสิท ธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร สายสนับสนุนได้ถึง ร้อยละ 45.00  
ซึ�งสอดคล้องกบังานวิจัยของ อนงเยา (2552) พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน
ลกัษณะงาน นโยบายบริหารจัดการ ผู้บังคบับญัชา
ความอิสระในการปฏิบัติงาน ความมั�นคงก้าวหน้า 

เพื�อนร่วมงาน และการรับผิดชอบในหน้าที�มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท 
แอ็ดวานซ์ แพคเกจจิ 
ง จํากัด อยู่ในระดับมาก และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิ ริพร (2549) พบว่า 
พนักงานบัญชีและการเงินในกลุ่มบริษัท ไอดีเอส 
ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น  
ด้านความก้าวหน้าสว่นตวั ลกัษณะงาน ความสําเร็จ 
การยกย่อง ความรับผิดชอบและความก้าวหน้า  
โดยภาพรวมในระดับปานกลาง  ซึ� งมีค่า เฉลี�ย 
ความพงึพอใจที� 3.38 

ด้านความสาํเร็จ มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนบัสนุนซึ�งเป็นไป
ตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ ทั 
งนี 
อาจเนื�องมาจาก
บคุลากรสายสนบัสนุนทํางานบรรลเุป้าหมายตามที�
ได้รับมอบหมายก่อนเวลาที�กําหนด และผลงานได้รับ
คําชมเชยเกิดความภาคภูมิใจในผลงาน รวมทั 
ง
สามารถปฏิบัติงานหรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที�เกิดขึ 
น 
ได้ดังที� (นงลกัษณ์, 2542 อ้างถึงในชะลอ, 2520)  
ได้กลา่วว่า มนษุย์มีความต้องการขั 
นสงูสดุ คือความ
ต้องการทํางานเพื�องาน เพื�อเสริมความยิ�งใหญ่  
และความสําเ ร็จของงานก็จะทําให้ผลงานดีขึ 
น  
เพราะความต้องการในความสาํเร็จเป็นมลูเหตจุูงใจที�
ดีที�สุด สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิxของ
แมคคลแีลนด์ (McClelland’s Theory) (1962 อ้างถึง
ในณัฏฐ์กฤตา, 2551) ซึ�งได้อธิบายถึงแรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธิxของบคุคลที�กระทําเพื�อให้ได้ซึ�งความสําเร็จ
โดยไม่หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา 
เมื�อบุคคลทําอะไรสําเร็จตามที�มุ่งหวังจะเป็นแรง
กระตุ้นการทํางานอื�นๆ ให้สาํเร็จตอ่ไป และสอดคล้อง
กบังานวิจัยของ เจนวิทย์ (2555) ได้สรุปผลการวิจัย
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เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทํางาน ด้านความสําเร็จของ
งาน พบวา่ แรงจงูใจในการทํางานที�มีคา่เฉลี�ยสงูที�สดุ 
คือ บคุลากรทํางานสําเร็จตามเป้าหมายที�กําหนดไว้ 
ผลงานการปฏิบัติงานที�ออกมาส่วนมากประสบ
ความสาํเร็จมาตลอดและเมื�อพบปัญหาในการทํางาน
บคุลากรสามารถแก้ไขได้สําเร็จเสมอ และสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ สิริกร และกาญณ์ระวี (2556) พบว่า 
ด้านลักษณะงานที�ทํา ด้านการยอมรับนับถือ และ
ด้านความสาํเร็จในการทํางาน สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพ
การทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.01 
โดยมีตวัแปรที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน
ของข้าราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร มากที�สดุ
คือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านการยอมรับ
นบัถือ ด้านลกัษณะงานที�ทํา และด้านความรับผิดชอบ
ในงานตามลําดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
เทียน (2554) พบว่า ด้านความสําเร็จในการทํางาน
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน และ
ด้านสิทธิหรือประโยชน์อื�นที�ได้รับ มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก เมื�อทําการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
เพื�อหาปัจจัยที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
ฝ่ายปฏิบตัิการภาคเหนือ จังหวดัพิษณโุลกมากที�สดุ 
ที�นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 มีเพียงปัจจยั 2 ด้าน 
ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน และความสมัพนัธ์
ระหวา่งบคุคล 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที/ การงาน มี
อิทธิพลตอ่ประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของบคุลากร 
สายสนับสนุนซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ 
ทั 
งนี 
อาจเนื�องมาจากหน่วยงานของบุคลากรมีการ
ส่งเสริมให้ได้รับความรู้โดยการสัมมนา ฝึกอบรม  

การเข้าร่วมประชุม หรือส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
โอกาสศึกษาต่อระดบัที�สงูขึ 
นในระหว่างที�ทํางานอยู ่
รวมถึงการส่งเสริมให้บุคลากรได้ก้าวสู่ตําแหน่งที�
สูงขึ 
นตามสายงานอาชีพ ซึ�งสอดคล้องกับแนวคิด 
จงกลนี (2542 อ้างถึงใน Boak and Thompson, 
1998) ได้กล่าวว่า ทกุหน่วยงานต้องการบุคลากรที�
กระตือรือร้นที�จะทําการพัฒนาศักยภาพแห่งตน
ต้องการคนทํางานดีมีคุณภาพ ซึ�งแต่ละคนที�จะ 
มี คุ ณ ส ม บัติ เ ช่ น นี 
ไ ด้ จ ะ ต้ อ ง ผ่ า น ก า ร ส ะ ส ม
ประสบการณ์มามากมาย สอดคล้องกับแนวคิด
ทฤษฎีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer, 1972 อ้างถึง
ในณฏัฐ์กฤตา, 2551) ที�ได้พฒันาทฤษฎี ERG ยึดพื 
น
ฐานความรู้มาจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 
โดยตรงและแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น  
3 ประเภท (1) ความต้องการเพื�อความคงอยู่ (2) 
ความต้องการความสัมพันธ์ทางสังคม (3) ความ
ต้องการเจริญก้าวหน้าในงาน ผู้ ที�มีความต้องการ
ความเจริญนี 
เป็นผู้ ที�ตั 
งอกตั 
งใจขยนัทํางานและอทิุศ
เวลาให้แก่งานจนสุดความสามารถ เสียสละอย่าง
เต็มที� ซึ�งตรงกับทฤษฎีของ Maslow ในข้อที� 5 หรือ 
self-actualization สอดคล้องกบังานวิจยัของอนรัุกษ์ 
(2553) พบว่า ปัจจัยเกื 
อหนุนในการทํางาน ด้าน
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที�การงาน ด้านความภมูิใจใน
อาชีพการงาน ด้านความสมัพันธ์กับเพื�อนร่วมงาน
และด้านความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นมี
ความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อนุรักษ์ (2553) พบว่า พนกังานมีความคิดเห็น
ต่อปัจจยัเกื 
อหนุนในการทํางานทุกด้านในระดบัเห็น
ด้วยมาก ได้แก่ ความมีอิสระในการแสดงความ



RMUTSB Acad. J. (HUMANITIES AND SOCIAL SCIENCES) 2(1) : 16-32 (2017) 29 
 

คิดเห็น ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสมัพนัธ์
กับเพื�อนร่วมงาน และด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าที�
การงาน นอกจากนี 
ยงัพบว่า ปัจจัยเกื 
อหนุนในการ
ทํางาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในหน้าที�การงาน  
ด้านความภูมิใจในอาชีพการงาน ด้านความสมัพนัธ์
กบัเพื�อนร่วมงาน และด้านความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็น มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

ด้านความมั/ นคงในงาน  มี อิท ธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุ ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ ทั 
งนี 

อาจเนื�องมาจากบุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่  
ร้อยละ 57.50 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี และร้อยละ 
57.00 มีประสบการณ์การทํางานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิมากกว่า 4 ปี โดยมี
ภาคภูมิใจที�ได้ทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลสุวรรณภูมิ และมีความมั�นใจในตําแหน่ง
หน้าที�การงานที�กําลงัทําอยู่ว่ามีความมั�นคงดังคํา
กลา่วของเสริมศกัดิx (2522) ที�ว่าการมีประสบการณ์
ในงานใดก็ตามย่อมเป็นผลให้บุคคลปฏิบตัิงานได้ดี 
รวมทั 
งการมีโอกาสเติบโตอย่างต่อเนื�องตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าทางสายงานอาชีพ ซึ�งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของภัทราภรณ์ (2554) พบว่า ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจด้านปัจจัยคํ 
าจุน ได้แก่ ด้านความมั�นคง 
ในง าน สาม ารถ ทําน ายป ระสิท ธิภาพใ นกา ร
ปฏิบตัิงานได้อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
และสอดคล้องกับผลการวิจัยของสุดารัตน์ (2551)  
พบวา่ ปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานมี 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านความสําเร็จ
จากการปฏิบตัิงาน การบริหารและนโยบายขององค์กร 

ความก้าวหน้าสวัสดิการ และความมั�นคงในงาน 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

 
สรุป 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทั�วไป พบว่า สว่นใหญ่
เป็นเพศหญิง จํานวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 81.10 
มีอายุ 31-40 ปี จํานวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.50 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 215 
คน คิดเป็นร้อยละ 94.30 มีประสบการณ์การทํางาน
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
มากกว่า 4 ปี จํานวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 
มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 20,001 บาท จํานวน 130 คน 
คิดเป็นร้อยละ 57.00 และส่วนใหญ่สงักัดสํานกังาน
อธิการบดี จํานวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80 

1.  จากวัตถุประสงค์ข้อที� 1 ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัย ด้านการพัฒนาตนเอง  โดยรวมมี 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( x =3.86, S.D.=0.72) 
เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนนุ
มีความต้องการด้านการพฒันาทางสงัคม อยูใ่นระดบั
มาก ( x =4.02, S.D.=0.51) เป็นอนัดบัที� 1 อนัดบัที� 2 
คือ บคุลากรสายสนบัสนนุมีความต้องการด้านการพฒันา
ทางวิชาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ( x =4.02, S.D.=0.48) 
อนัดบัที� 3 คือ บคุลากรสายสนบัสนนุมีความต้องการ
ด้านการพัฒนาทาง ร่างกาย  อยู่ ในระดับมาก  
( x =3.76, S.D.=0.60) ส่วนปัจจยัด้านการพฒันา
ตนเองที�มีค่าเฉลี�ยน้อยที�สุด เป็นอันดับที�  4 คือ 
บุคลากรสายสนับสนุน มีความต้องการด้านการ
พัฒนาทางจิตใจ อยู่ ในระดับมาก ( x =3.65, 
S.D.=0.62) 
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2.  จากวัตถุประสงค์ข้อที� 2 ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยจูง ใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( x =3.70, S.D.=0.68) 
เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสําเร็จ  
อยูใ่นระดบัมาก ( x =3.86, S.D.=0.48) เป็นอนัดบัที� 1 
อนัดบัที� 2 คือ ด้านลกัษณะงานที�ทํา อยู่ในระดบัมาก 
( x =3.76, S.D.=0.85) อนัดบัที� 3 คือ ด้านความก้าวหน้า
ส่วนตัว อยู่ในระดับมาก ( x =3.76, S.D.=0.51) 
อนัดบัที� 4 คือ ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก 
( x =3.74, S.D.=0.51) อนัดบัที� 5 คือ ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที�การงาน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.57, S.D.=0.72) 
ส่วนปัจจัยจูง ใจในการปฏิบัติ งานที�มีค่า เฉลี� ย 
น้อยที�สุด  เ ป็นอันดับที�  6  คือ  ด้านการยอมรับ  
อยูใ่นระดบัมาก ( x =3.56, S.D.= 0.60) 

3. จากวัตถุประสงค์ข้อที� 3 ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยคํ 
าจุนในการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความคิดเห็น อยู่ในระดับ ( x =3.75, S.D.=0.76) 

เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างบคุคล อยู่ในระดบัมาก ( x =3.82, S.D.=0.60) 
เป็นลําดับที� 1 ลําดับที� 2 คือ ด้านการบังคับบัญชา 
อยู่ในระดบัมาก ( x =3.79, S.D.=0.72) ลําดบัที� 3 
คื อ  ด้ า น ส ภ า พ ก า ร ทํ า ง า น  อ ยู่ ใ น ร ะ ดับ ม า ก  
( x =3.77, S.D.=0.62) ลําดบัที� 4 คือ ด้านนโยบาย
องค์กร อยู่ในระดับมาก ( x =3.76, S.D.=0.63) 

ลําดับที� 5 คือ ด้านความมั�นคงในงาน อยู่ในระดับ
มาก ( x =3.75, S.D.=0.63) สว่นปัจจยัคํ 
าจนุในการ
ปฏิบัติงานที�มีค่าเฉลี�ยน้อยที�สุด เป็นลําดับที� 6 คือ 
ด้านคา่ตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก ( x =3.58, S.D.=0.68) 

4. จากวัตถุประสงค์ข้อที� 4 ผลการศึกษา
พบว่า  ปัจจัยด้านความก้าวหน้าส่วนตัวปัจจัย 

ด้านความสําเร็จปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที�
การงาน ปัจจัยด้านความมั�นคงในงาน มีอิทธิพล 
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สวุรรณภมูิ 
 
ข้อเสนอแนะ 

1.  นโยบายด้านความก้าวหน้าส่วนตัว 
ผู้ บริหารระดับสูงหรือผู้ บังคับบัญชาสามารถนํา
ผลการวิจัยเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการ
กําหนดเป้าหมายหรือปรับเปลี�ยนดชันีตวัชี 
วดัผลการ
ปฏิบตัิงาน (key performance indicators: KPI) 
เพื�อให้เกิดสอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร โดยการกําหนดให้บคุลากรได้รับโอกาสใน
การปฏิบตัิงานที�ยากและท้าทาย เพื�อเป็นการพฒันา
ตนเองได้รับโอกาสแสดงความสามารถอย่างเต็มที�ใน
การปฏิบัติงาน รวมทั 
งได้รับโอกาสในการปรับปรุง
วิธีการทํางานและเสนอแนวคิดใหม่ๆ และได้รับ
โอกาสในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ด้วยตนเองซึ�งจะทํา
ให้การปฏิบตัิงานบรรลผุลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ที�
กําหนดไว้ เพื�อแสดงความสามารถอยา่งเต็มที� รวมทั 
ง
ก่อให้เกิดกําลงัใจในการปฏิบตัิงานสง่ผลให้เกิดการ
พัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
ยิ�งๆ หากพบวา่ดชันีตวัชี 
วดัผลการปฏิบตัิงาน มีความ
เหมาะสมก็ให้คงไว้ แตห่ากพบวา่ การตั 
งเป้าหมายไว้
ตํ�าเกินไป อาจดําเนินการแก้ไขโดยการเพิ�มเป้าหมาย
ให้สงูขึ 
นเพื�อให้เกิดความท้าทายในงาน เป็นต้น 

2. นโยบายด้านความสํา เ ร็จ  ผู้ บ ริหาร
ระดบัสงูหรือผู้บงัคบับญัชา ควรสง่เสริมและสนบัสนนุ
บุคลากรทั 
งที�เป็นเงินและไม่ใช้เงินให้แก่บุคลากร 
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ที�ปฏิบัติงานดี เช่น การพิจารณาความดีความชอบ 
การพิจารณาเลื�อนขั 
นเงินเดือน การพิจารณาต่อ
สญัญาจ้าง การประกาศเกียรติคณุเพื�อเป็นขวญัและ
กําลังใจให้แก่บุคลากรที�ปฏิบัติงานดี  และเป็น
ตัวอย่างให้แก่ผู้ อื�นในการปฏิบัติงานตามแนวทาง 
เพื�อช่วยเสริมสร้างประสทิธิผลของงานให้ดียิ�งขึ 
น 

3. นโยบายด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การ
งาน ผู้บริหารระดับสูงหรือผู้บังคับบัญชาควรมีการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับความรู้ โดย
การสมัมนา การฝึกอบรม การเข้าร่วมประชุม หรือ
สง่เสริมให้บคุลากรได้มีโอกาสศึกษาต่อระดบัที�สงูขึ 
น
ในระหว่างที�ทํางานอยู่ การสร้างกลไกในการสง่เสริม
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การแลกเปลี�ยนเรียนรู้ 
การจดัการองค์ความรู้ (knowledge management) 
การพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเนื�อง และพัฒนา
ศกัยภาพความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ รวมถึงการ
ส่ง เส ริมใ ห้ บุคลากรไ ด้ ก้ าวสู่ตํ าแ หน่ ง ที� สูงขึ 
น
ตามลาํดบั 

4.  นโยบายด้านความมั�นคงในงาน ผู้บริหาร
ระดับสูงหรือผู้ บังคับบัญชาควรมีการส่งเสริมและ
สนบัสนนุให้บคุลากรก้าวหน้าในสายงานอาชีพอย่าง
ตอ่เนื�อง เพื�อสง่เสริมให้บคุลากรสายสนบัสนนุมีความ
เจริญเติบโตในหน้าที�การงานได้อย่างมั�นคง และการ
สง่เสริมคุณภาพชีวิตที�ดีของบุคลากรทั 
งในด้านสิทธิ
สวัสดิการ เช่น วันหยุดพักผ่อน พักร้อน การตรวจ
สุขภาพประจําปี และเงินกองทุนสํารองชีพ รวมถึง
การหาแนวทางในการธํารง รักษาบุคลากรที�มี
ศกัยภาพสงูขององค์กร 
 
 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัDงต่อไป 

1. ทําการศึกษาเกี�ยวกับการพัฒนาและ
ส่งเสริมให้บุคลากรก้าวหน้าในสายงานอาชีพอย่าง
ตอ่เนื�อง เพื�อสง่เสริมให้บคุลากรสายสนบัสนนุมีความ
เจริญเติบโตในหน้าที�การงานได้อย่างมั�นคง อีกทั 
ง
เพื�อประโยชน์ในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตที�ดีของ
บคุลากร 

2.  ทําการศึกษาเกี�ยวกับการสร้างแรงจูงใจ 
ในการทํางานและความผูกพันในองค์กร เพื�อธํารง
รักษาบุคลากรที�มีศักยภาพสูงขององค์กรสิ�งเป็น
สําคัญในทุกสถานการณ์ ในขณะที�ตลาดแรงงาน 
มีการแข่งขันสูงซึ�งส่งผลให้อัตราการย้ายงานสูงขึ 
น
เช่นกัน ดังนั 
นการรักษาบุคลากรที�มีศักยภาพสูงไว้ 
จึงเป็นเรื�องที�องค์กรต้องให้ความสาํคญั 
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