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บทคัดย่อ 
 
  การค้นคว้าอิสระนี้มีคำถาม คือ ปัจจัยใดบ้างทีม่ีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพการทำงานของ
ข้าราชการในจังหวัดกาญจนบรุีโดยมีวัตถุประสงค์เพือ่ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจและประสิทธิภาพของ
ข้าราชการในจังหวัดกาญจนบรุี (2) ศึกษาหาปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสทิธิภาพการทำงานของข้าราชการ
ในจังหวัดกาญจนบุรี การเกบ็ข้อมลู โดยใช้แบบสอบถาม มกีลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการที่
ปฏิบัติงานอยู่ในศาลากลางจังหวัดกาญจนบรุี จำนวน 120 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์หสัมพันธ์ โดยกำหนดค่านัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ปจัจัยจูงใจในการทำงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบรุี ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ดังนี้ เงินเดือนและสวัสดิการ ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 
การปกครองบังคับบัญชา การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ความสำเร็จของงาน   
และนโยบายและการบริหาร ตามลำดับ (2) ประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ ในจงัหวัดกาญจนบุรี 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือด้านผลลพัธ์ ด้านกระบวนการทำงาน และ
ด้านประสิทธิภาพส่วนบุคคล ตามลำดับ (3) ความสำเรจ็ของงาน, การยอมรบันับถือ,ความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าที่,ลักษณะงาน,นโยบายและการบรหิาร,การปกครองบงัคับบัญชา,ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล,เงินเดือน
และสวัสดิการ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยตัว
แปรความสำเรจ็ของงาน การยอมรับนบัถือ ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคับบัญชา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพในการทำงานในระดับมาก ส่วนเงินเดือนและ
สวัสดิการ มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพในการทำงานในระดับปานกลาง และความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าที่มีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพในการทำงานในระดับต่ำมาก 
 
คำสำคัญ : ประสิทธิภาพ ปจัจัยจูงใจ การทำงาน ข้าราชการ 
 

 
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการค้นคว้าอิสระเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบุรี 
2 นักศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลักสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกจิ มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
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Abstract 
 This independence study is to answer the question “what is the factors related to work 
efficiency of civil servants in Kanchanaburi Province.” The objectives were 1) to study the level of 
Motivation factors and Work efficiency of civil servants in Kanchanaburi province and 2) factors 
related to work efficiency of civil servants in Kanchanaburi province. Data collected from a sample 
targeted group of 120 civil servants who work at the Kanchanaburi Town Hall. The statistics used are 
percentage, arithmetic mean, standard deviation and correlation analysis with a statistical significance 
of 0.05.  
 Study results reveal that: 1) levels of motivation factors of civil servants, in general, are high. 
Civil servants’ salary and welfare, work-relationship, command structure, professional status, job 
description, career growth, efficacy and policy and management are ranked from high to low 
respectively. 2) Levels of work efficiency of civil servants, in general, are high too. There are many 
factors affecting civil servant work efficiency such as; work results, work flow procedure and personal 
responsibility that ranked from high to low respectively. 3) Work efficacy, professional status, career 
growth, job description, policy and management, command structure, work-relationship and salary 
and welfare are correlate to work efficiency of civil servants in Kanchanaburi Province, at a statistical 
significance value of 0.01. Work efficacy, professional status, job description, policy and management, 
command structure and personal relationship have high correlation to work efficiency. Whereas, 
salary and welfare have a medium correlation impact. Lastly, career growth has the least correlation 
to work efficiency. 
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บทนำ 

ปัจจุบันทรัพยากรทีม่ีความสำคัญต่อการจัดการและพฒันาองค์กร ได้แก่ บุคคล เงิน วัตถุดิบ และ
วิธีการจัดการ โดยทรัพยากรทีม่ีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จขององค์การคือ ทรพัยากรบุคคล ประกอบ
กับปจัจบุันนี้ถือเป็นยุคทีก่้าวเข้าสู่ยุคดิจิทัล (Digital Age) อย่างเต็มตัว ทุกอย่างมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้มีการพัฒนาระบบข้าราชการไทยกบั 4 พันธกิจ
รวมของข้าราชการประเทศไทยยุค 4.0 อันได้แก่ (1) การส่งเสริมการทำงานที่สอดคล้องเช่ือมโยง เป็นการบรู
ณาการและสร้างจิตสำนึกรบัผิดชอบร่วมกัน (2) การสร้างพนัธมิตรและการส่งเสริมการทำงานแบบประชารฐั 
(3) การสง่เสริมใหเ้กิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์  (4) การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทลั จึงมีการ
ปฏิรูปประเทศเพื่อก้าวไปสู่การเป็นประเทศไทย 4.0 ข้าราชการไทย โดยให้ถือว่าเป็นวาระแหง่ชาติ และทุก
ภาคส่วนต้องให้ความสำคัญในส่วนของข้าราชการนั้นถือเป็นกลไกหลักที่สำคัญในการขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว จงึจำเป็นที่ตอ้งเร่งปรบัตัวให้เท่าทนัการเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาตนเอง เพือ่ใหบ้รรลุ
เป้าหมายของการพฒันาประเทศ คือ ประเทศไทยมีความมัน่คง มั่งค่ัง และยั่งยืน เป็นประเทศพฒันาแล้วด้วย
หลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงประเทศไทย 4.0  

ที่ผ่านมา “ภาครัฐของไทย” มักจะถูกมองว่า มีการจัดการภาครัฐที่ไมเ่ท่าทันการเปลี่ยนแปลง ไม่ยืดหยุ่น 
ไม่คล่องตัว ให้ความสำคัญกบัความถูกต้องของกระบวนการมากกว่าผลสมัฤทธ์ิของงาน การทำงานร่วมกัน
ระหว่างหน่วยงานยังติดขัด ไม่เช่ือมโยงเป็นกระบวนการเดียวกัน การบรหิารงานยึดติดกับกรอบอำนาจตาม
กฎหมายเป็นหลัก การประสานความสัมพันธ์กบัภาคส่วนอื่นเป็นไปในแบบที่ภาครัฐเป็นฝ่ายนำ ภาคส่วนอื่น
เป็นฝ่ายตาม รูปแบบและวิธีการแก้ไขปัญหาส่วนใหญ่เริ่มตน้จากภาครัฐเป็นผู้คิด บอก และดำเนินการ ซึ่งใน
หลายครัง้ไม่ได้นำปัญหาหรือความต้องการที่แท้จริงของประชาชนมาพิจารณา การปฏิบัตงิานไม่สอดคล้อง 
และไม่ทันกบัการเปลี่ยนแปลงของสังคม การให้บริการที่ใหก้ับประชาชนและภาคเอกชนแมจ้ะมกีารพฒันาให้
รวดเร็วและทันสมัย แต่เมื่อเปรียบเทียบกับต่างประเทศแล้วยังมีความล่าช้าและไมส่ามารถตอบสนองตอ่ความ
ต้องการได้เท่าที่ควร 

จากที่กล่าวมาข้างต้น การพฒันาข้าราชการไทยให้ก้าวทันการเป็นประเทศไทย 4.0 ของจงัหวัด
กาญจนบุรี เป็นจงัหวัดทีส่่วนใหญท่ำเกษตรกรรมเป็นอันดบัแรก ซึ่งอาชีพส่วนใหญ่อันดับแรก คือ ผู้ปฏิบัติงาน
ในด้านการเกษตร และการประมง สำหรับอาชีพข้าราชการจะอยู่ในอันดับที่ 9 มีจำนวน 7,835 คน ถือเป็น
จังหวัดทีม่ีจำนวนของข้าราชการมากพอสมควร กำลงัคนเหล่าน้ีเป็นส่วนหนึง่มผีลต่อการพฒันาระดับประเทศ 
ซึ่งปญัหาทีพ่บเจอ คือ การปฏิบัติงานยังไม่มปีระสิทธิภาพเทา่ที่ควร ในด้านของตัวบุคคล เครื่องมือเครื่อง
อำนวยความสะดวกในการทำงาน กระบวนการทำงาน และผลของการปฏิบัติงาน ซึง่ปญัหาเหล่าน้ีจะเป็น
อุปสรรคในการพฒันาองค์กร และเพื่อใหส้อดรับกบัการปรบัเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจทิัลเพื่อไปสู่การเป็น
ประเทศไทย 4.0 ข้าราชการไทยถือเป็นแรงขับเคลื่อนใหบ้รรลเุป้าหมายของประเทศ  

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสทิธิภาพ
การทำงานของข้าราชการในจังหวัดกาญจนบรุี เพื่อเป็นการหาแนวทางทีเ่ป็นประโยชน์แก่ข้าราชการ สามารถ
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นำไปปรบัใช้และพฒันาการทำงาน ให้มปีระสิทธิภาพมากข้ึน และทำให้องค์กรประสบความสำเร็จอันนำไปสู่
ความก้าวหน้าขององค์กร และประเทศไทย 4.0 ต่อไป 

 
คำถามในการวิจัย 
 ปัจจัยใดบ้างที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบุรี 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจงูใจและประสิทธิภาพของข้าราชการในจังหวัดกาญจนบุรี 

 2. เพื่อศึกษาหาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจังหวัด

กาญจนบุร ี

 

สมมุติฐานการวิจัย  

 สมมติฐานที่ 1 ความสำเรจ็ของงานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการใน

จังหวัดกาญจนบุรี  

 สมมติฐานที่ 2 การยอมรับนบัถือมีความสมัพันธ์กับประสทิธิภาพในการทำงานของข้าราชการใน

จังหวัดกาญจนบุรี  

 สมมติฐานที่ 3 ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าทีม่ีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของ

ข้าราชการในจังหวัดกาญจนบรุี   

 สมมติฐานที่ 4 ลักษณะงานมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการในจงัหวัด

กาญจนบุรี   

 สมมติฐานที่ 5 นโยบายและการบรหิารมีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ

ในจังหวัดกาญจนบุรี   

 สมมติฐานที่ 6 การปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ

ในจังหวัดกาญจนบุรี   

 สมมติฐานที่ 7 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ

ในจังหวัดกาญจนบุรี   

 สมมติฐานที่ 8 เงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการใน

จังหวัดกาญจนบุร ี
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ขอบเขตการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนีผู้้วิจัยได้ทำการศึกษาปจัจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กับประสทิธิภาพการทำงานของ
ข้าราชการในจังหวัดกาญจนบรุี ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
 1. ด้านประชากร ได้แก่ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในจังหวัดกาญจนบุรี จำนวน 7,835 คน (สำนักงาน
สถิติจังหวัดกาญจนบรุี, 2560) 
 2. ด้านพื้นที่ ได้ทำการศึกษาจากกลุม่ตัวอย่างข้าราชการที่ศาลากลางจังหวัดกาญจนบุร ี
 3. ด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาถึงปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการใน
จังหวัดกาญจนบุร ี
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 
การพัฒนาประสิทธิภาพการทำงาน 

แนวความคิดที่สำคัญในการพัฒนาประสทิธิภาพการทำงานนั้นมีนักทฤษฎีหลายท่านได้ทำการศึกษา
และสรุปเป็นปจัจัย ต่าง ๆ  ไว้ 4 ด้าน ได้แก่ 

1.  ประสิทธิภาพส่วนบุคคล   
ทิพย์รัตน์ พานะจิตต์ (2554, หน้า 16) กล่าวว่า ประสิทธิภาพส่วนบุคคล หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานเตม็

ความสามารถโดยอาศัยสมรรถนะของตนเอง ได้แก่ ความรู้ ทักษะ เจตคติด้านบวก มีการตั้งเป้าหมายและยึด
หลักการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง 

ณัฐกานต์ ไมเ้ต็ง (2552, หน้า 22) กลา่วว่า ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรเป็นหัวใจการนำ
องค์การไปสู่การบรรลุผลสำเร็จในการดำเนินงาน  

สรปุได้ว่า ประสทิธิภาพส่วนบุคคล หมายถึง สภาพความพรอ้มด้านสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ 
ความรู้ความสามารถในการบริหารจัดการงาน ตลอดจนมีจิตสำนึกที่ดีต่อการทำงาน 

2. ด้านต้นทุน  
ทิพย์รัตน์ พานะจิตต์ (2554, หน้า 16) กล่าวว่า ต้นทุน หมายถึง การบรรลุการประหยัดทรัพยากรหรือ

ค่าใช้จ่าย ในการทำงานเป็นการช่วยให้องค์การบรรลเุป้าหมาย 
นวพรรษ จำรัสศรี (2553, หน้า 17) กล่าวว่าประสทิธิภาพมีความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสทิธิภาพ 

โดยประสิทธิภาพเป็นสิง่ที่วัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องพิจารณา คือ 
1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านเงิน คน วัสดุ 

เทคโนโลยีที่มอียู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบรหิารงาน (Process) ได้แก่ การทำงานที่ถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว 

และใช้เทคนิคทีส่ะดวกขึ้นกว่าเดิม 
3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การทำงานที่มีคุณภาพ เกินประโยชน์ต่อสงัคม 

เกิดผลกำไร ทันเวลา ผูป้ฏิบัติงานมจีิตสำนึกที่ดีต่อการทำงาน และการบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า หรือผูม้า
รับบริการ 
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สรปุได้ว่า ต้นทุน คือ มูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ในการทำงาน ในรูปแบบของแรงงาน เงินสด เวลา หรือ
ค่าใช้จ่ายอื่นที่ใช้ไปเพื่อให้ได้มาซึ่งการทำงาน 

3. ด้านกระบวนการทำงาน  
ทิพย์รัตน์ พานะจิตต์ (2554, หน้า 19) กล่าวว่า กระบวนการทำงาน หมายถึง ประสิทธิภาพการทำงานด้าน

กระบวนการบริหารในการทำงานที่ถูกต้อง รวดเร็ว และใช้เทคนิคที่สะดวกขึ้น  
จตุพล พฒันกจิเจรญิการ (2552, หนา้ 24) กล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการใช้ปัจจัยและ

กระบวนการในการดำเนินงาน โดยมผีลผลิตที่ได้รบัเป็นตัวกำกับการแสดงประสิทธิภาพของการดำเนินงานใด 
ๆ  

สรปุได้ว่า ด้านผลลัพธ์ คือ ผลงานหรือปริมาณงานที่สำเรจ็อย่างมีคุณภาพ สมดุลกบัทรัพยากรที่ใช้ไป 
และตรงตามเวลาการตัง้เป้าหมายและยึดหลักการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

ดังนั้น ผู้วิจัยจงึนำแนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานไปใช้เป็นตัวแปรตามใน
การศึกษาวิจัย 3 ตัวแปร คือ 1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล 2. กระบวนการทำงาน  3. ผลลัพธ์ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัย
จะไม่ใช้ด้านต้นทุน เนื่องจากส่วนราชการเป็นองค์กรที่ไม่ได้แสวงหาผลกำไรมีข้าราชการเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานเพื่อ
สาธารณประโยชน์ของส่วนรวมโดยมิได้หวังผลกำไรจากการดำเนินงาน 

 
ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ 

เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1959, pp. 45 -49) ได้กล่าวว่า แนวคิดสำหรับทฤษฎีสองปจัจัย (Herzberg’s 
Two-Factors Theory) ความพึงพอใจในงานที่ทำจะเป็นสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบัติงาน  ที่ดี โดยมีองค์ประกอบ
สำคัญ 2 ประการ คือ  
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบังานโดยตรง ซึ่งจะเป็น ตัวกระตุ้นใหเ้กิด
ความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ประกอบด้วย 1)
ความสำเรจ็ในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การทีบุ่คคลสามารถทำงานได้เสรจ็สิ้นและประสบผลสำเรจ็
อย่างดี ความสามารถในการแก้ปญัหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึนและเมือ่สำเรจ็ เกิดความรูส้ึก
พอใจในผลสำเรจ็ของงานนั้นอย่างยิง่   2) การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการ
ยอมรบันับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี 
การให้กำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ 3) ลักษณะของงาน (Work It 
self) หมายถึง งานที่ท้าทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม่ๆ  เป็นงาน
ที่มีลกัษณะพิเศษต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการทำงาน 4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดข้ึนจากการได้รบัมอบหมายให้รบัผิดชอบและมีอำนาจรบัผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมาก5) 
ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสำเรจ็  ก็ได้รบัการตอบสนองในเรื่องของการไดร้บั
เลือ่นข้ึน เลื่อนตำแหนง่ใหสู้งข้ึน รวมทัง้มีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รบัการฝึกอบรม   
 2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปจัจัยที่มิใช่สิง่จงูใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทำงาน ตลอดจนไมเ่ป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการทำงานมากยิ่งข้ึน แต่เป็นข้อกำหนดเบื้องต้น
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ที่จะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการทำงาน ซึง่สาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไมเ่กี่ยวข้องกบั   
ส่วนประกอบของงานเลย ปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย 1) นโยบายการบริหารขององค์กร (Company Policies and 
Administration) หมายถึง การจัดการและบรหิารงานขององค์การ ซึ่งจะต้องมีนโยบายอย่างชัดเจน มกีารแบ่งงาน
ไม่ซ้ำซ้อน มีความเปน็ธรรม 2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชา
ในการดำเนินงานหรอืความยุติธรรมในการบรหิาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการแก้ปญัหาให้คำ   
แนะนำในการทำงานแกผู่้ใต้บงัคับบญัชาได้  3) ความสัมพันธ์ของผู้บงัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บงัคับบญัชา(Relationship with Supervisiors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อรวมทั้งไม่ว่าจะ
เป็นกริิยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกันและมคีวามเข้าใจซึง่กันและกนั 4) สภาพ
การทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน 
รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัตงิาน 5) เงินเดอืน (Salary) 
หมายถึง ค่าตอบ แทน สวัสดิการ หรือผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกับงานทีท่ำ 6) ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลทีม่ีต่อความมั่นคงในการทำงาน ความมั่นคงขององค์การ หรอืความยัง่ยืนของอาชีพ  7) 
ตำแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนบัถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศร ี
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ                         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจการทำงาน 
1. ความสำเร็จของงาน  
2. การยอมรับนับถือ 
3. ความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าที่ 
4. ลักษณะงาน 
5. นโยบายและการบริหาร 
6. การปกครองบังคับบัญชา 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

8. เงินเดือนและสวัสดิการ 

ประสิทธิภาพการทำงาน  
1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล  
2. กระบวนการทำงาน  
3. ผลลัพธ์   
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วิธีดำเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 1. ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการที่ทำงานอยู่ในจังหวัดกาญจนบุรี 
 2. กลุ่มตัวอย่าง 
 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษา เป็นตัวแทนทีส่ามารถให้
ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรทีเ่ช่ือถือได้    จึงใช้กลุ่มตัวอย่างที่ศาลากลางจงัหวัดกาญจนบรุี เนื่องจากศาลากลาง
จังหวัดกาญจนบุรี เป็นสถานทีร่วมของหน่วยงานราชการส่วนภูมิภาคหลายหนว่ยงาน ซึ่งถือเป็นเป็นตัวแทนให้
ข้อมูล โดยเลอืกกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) จำนวน 120 คน 
 3. วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยเลือกตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) โดยสุ่มตัวอย่างจากกลุ่ม
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานอยู่ในศาลากลางจังหวัดกาญจนบุรี โดยใช้วิธีแบบบังเอิญ (Accidental sampling) จำนวน 
120 คน  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. นำแบบสอบถามไปทำการเกบ็รวบรวมข้อมลู การสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-
probability Sampling ) 
 2. เก็บแบบสอบถามที่ทำเสร็จแล้ว 
 3. จำนวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาในการศึกษาครั้งนี้ มจีำนวน 120 คน  
 4. นำแบบสอบถามที่ไดร้ับการสำรวจแล้ว คัดเลือกเฉพาะชุดทีม่ีความสมบูรณ์  
 5. นำแบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมลูต่อไป 
การสรา้งเครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (questionnaire)ทีผู่้วิจัยสร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย โดยใช้คำถามปลายปิด (close-ended questions) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอนดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และรายไดส้่วนบุคคลต่อเดือน มีจำนวน 4 ข้อ  
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดับปจัจัยจูงใจและประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการใน
จังหวัดกาญจนบุรี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1  ปัจจัยจงูใจในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 
คือ มีอิทธิพลมากที่สุด มอีิทธิพลมาก มีอิทธิพลปานกลาง มีอิทธิพลน้อย และมีอิทธิพลน้อยทีสุ่ด โดยข้อคำถาม 8 
ด้าน ประกอบด้วยความสำเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ลกัษณะงานนโยบายและการ
บรหิาร การปกครองบังคับบัญชาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือนและสวัสดิการ  
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 ส่วนที่ 2  ประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจังหวัดกาญจนบุรี เป็นแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า 5 ระดับ คือ มีอิทธิพลมากทีสุ่ด มีอิทธิพลมาก มอีิทธิพลปานกลาง มีอิทธิพลน้อย และมอีิทธิพลนอ้ยทีสุ่ด 
โดยข้อคำถาม 3 ด้าน ประกอบด้วยประสิทธิภาพส่วนบุคคล กระบวนการทำงาน และผลลัพธ์    
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 1. ศึกษาหลักการ รปูแบบวิธีการสร้างแบบสอบถามจากหนงัสอืและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมา
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2. กำหนดกรอบและแนวคิดเพื่อสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
 3. ร่างแบบสอบถามทีจ่ะใช้สำหรบัการวิจัยใหส้อดคล้องกบันิยามศัพท์ที่กำหนดไว้ 
 4. นำแบบสอบถามทีส่ร้างเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเช่ียวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ เพื่อขอคำแนะนำและนำ
แบบสอบถามมาปรบัปรุงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสม  
 5. นำแบบสอบถามมาทดสอบความเช่ือมั่น  (reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha coefficient) ได้เท่ากับ 0.778 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมลูแบบแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage)  
 2. ข้อมูลเกี่ยวกบัปจัจัยจูงใจและประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจังหวัดกาญจนบรุีในแต่ละ
ด้าน แล้ววิเคราะห์ข้อมลูโดยการหาค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  3. วิเคราะหป์ัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการ ในจังหวัดกาญจนบรุี 
โดยใช้ Correlation Analysis  
 
ผลการวิจัย 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ มีจำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 63.30 และเพศชาย มีจำนวน 44 คน คิดเป็นร้อย

ละ 36.70 ส่วนใหญ่มีอายุ 18 - 29 ปี จำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 อายุ 42 - 53 ปี จำนวน 23 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 19.20 อายุตั้งแต่ 54 ปีข้ึนไป จำนวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.30 และอายุ 30 - 41 ปี จำนวน 15 

คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ตามลำดับ ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปรญิญาตรี จำนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 

จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.70 และจบการศึกษาต่ำกว่าปรญิญาตรี 

จำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.30 ส่วนใหญ่มรีายได้ต่อเดอืน 15,001 - 20,000 บาท จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 

63.30 มากกว่า 20,000 บาทข้ึนไป จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 และต่ำกว่า 15,000 บาท จำนวน 4 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.30 ตามลำดับ 
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกับระดับปัจจัยจงูใจและประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการใน
จังหวัดกาญจนบุร ี
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยจูงใจในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 8 ด้าน 

 

  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ปจัจัยจูงใจในการทำงานของข้าราชการ ในจังหวัดกาญจนบุรี ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับ มีอิทธิพลมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทั้งหมดอยู่ในระดับมีอิทธิพลมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหา

น้อยได้ดังนี้ เงินเดือนและสวัสดิการ การยอมรบันบัถือ นโยบายและการบรหิาร ความสำเรจ็ของงาน ลักษณะงาน 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การปกครองบังคับบญัชา และความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ตามลำดับ 

 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจในการทำงาน X  S.D. 
ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1. ความสำเรจ็ของงาน 
2. การยอมรับนับถือ 
3. ความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าที ่
4. ลกัษณะงาน 
5. นโยบายและการบริหาร 
6. การปกครองบังคับบัญชา 
7. ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 
8. เงินเดือนและสวัสดิการ 

3.94 
4.04 
3.67 
3.93 
3.99 
3.80 
3.84 
4.04 

0.64 
0.57 
0.72 
0.64 
0.59 
0.70 
0.63 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ในภาพรวม 3.91 0.51 มาก 
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ส่วนที่ 2 ประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบรุี จำนวน 3 ด้าน 
 

 

 

 

 

 

 

   
 
 
 
 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ปจัจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการในจังหวัดกาญจนบุรี 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมีอิทธิพลมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทั้งหมดอยู่ในระดบัมอีทิธิพลมาก ได้แก่ ด้าน
ผลลัพธ์ ด้านกระบวนการทำงาน และด้านประสทิธิภาพส่วนบคุคลตามลำดับ 
 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพ 
ในการทำงาน 

X  

S.D
. 

ระดับ 
ประสิทธิภา
พ 

1. ด้านประสทิธิภาพส่วน
บุคคล 
2. ด้านกระบวนการทำงาน 
3. ด้านผลลพัธ์ 

3.5
7 
3.8
4 
3.9
1 

0.6
9 
0.6
3 
0.6
1 

มาก 
มาก 
มาก 

ในภาพรวม 
3.7
7 

0.4
8 

มาก 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหป์ัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจงัหวัด

กาญจนบุร ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   
  สรุปจากผลการวิเคราะหป์ัจจัยทั้ง 8 ด้าน พบว่า สมมติฐานที่ 1-8 คือ ความสำเร็จของงาน การ
ยอมรบันับถือ ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ลกัษณะงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคับบญัชา 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือนและสวัสดิการ มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทำงาน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดบั .01 ครบทุกด้าน โดยด้านความสำเรจ็ของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้าน
นโยบายและการบรหิาร ด้านการปกครองบงัคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการทำงานในระดับมาก ส่วนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กบัประสทิธิภาพในการ
ทำงานในระดบัปานกลาง และความก้าวหน้าในตำแหน่งหนา้ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานใน
ระดับต่ำมาก 
 

ปัจจัยจูงใจ ประสิทธิภาพในการทำงาน 
r P-

value 
แปลผล 

ความสำเรจ็ของงาน .738** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

การยอมรับนบัถือ .737** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

ความก้าวหน้าใน
ตำแหน่งหน้าที ่

.261** .004 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

ลักษณะงาน .784** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

นโยบายและการ
บรหิาร 

.701** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

การปกครองบังคับ
บัญชา 

.709** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

.788** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 

เงินเดือนและ
สวัสดิการ 

.631** .000 มีความสัมพันธ์เชิง
บวก 
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สรุปและอภิปรายผล 
 1. ปัจจัยจูงใจในการทำงานของข้าราชการ  ในจังหวัดกาญจนบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดย
เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
ความสำเร็จของงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้าน
ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ตามลำดับ ดังนี ้
 2. ปัจจัยที่มผีลตอ่ประสทิธิภาพในการทำงานของข้าราชการ ในจังหวัดกาญจนบุรีในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านผลลัพธ์ ด้านกระบวนการทำงาน และด้านประสิทธิภาพ
ส่วนบุคคล  
อภิปรายผล 
 1. ด้านปัจจัยจูงใจในการทำงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านนโยบายและการ
บรหิาร ด้านความสำเรจ็ของงาน ด้านลักษณะงาน ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
และด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ อยู่ในระดับมากทั้ง 8 ด้าน แสดงให้เห็นว่าในแต่ละด้านน้ันต่างก็สง่ผล
ต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบรุี   ทำให้การทำงานเกิดประสทิธิภาพมากข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของจตุพล พฒันกิจเจริญการ (2552) ได้ทำการศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจัจัยที่มผีลตอ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อาควา นิชิฮาร่า คอร์ปอเรช่ัน จำกัด พบว่า พนักงานเห็น
ด้วยในระดับมาก ปจัจัยที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน คือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในทีท่ำงาน ด้านความรู้และเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความมั่นคงก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน และด้านเงินเดือน ผลตอบแทน
และสวัสดิการ แต่ไมส่อดคล้องกบังานวิจัยของวิสาข์ สมร (2551) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท คาโต้เล็ค (ประเทศไทย) จำกัด พบว่า พนักงานมี
ความคิดเห็นด้วยว่าปัจจัยในการปฏิบัติงาน ด้านนโยบายการบริหารจัดการ ด้านสภาพการทำงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัตงิาน ด้านขวัญและกำลงัใจในการปฏิบัติงานและด้านค่าจ้างและค่าตอบแทน มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
 2. ด้านประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ ในจังหวัดกาญจนบรุี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดบัมาก ด้านกระบวนการทำงานอยู่ในระดับมาก 
และด้านประสทิธิภาพส่วนบุคคลอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าในด้านต้นทุน มูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ในการ
ทำงานทำใหก้ารทำงานมีประสิทธิภาพ ส่วนในด้านกระบวนการทำงาน หากมกีารทำงานที่ถูกต้อง รวดเร็ว มีการ
ใช้เทคนิคและเทคโนโลยทีี่เหมาะสมกจ็ะเป็นการเพิม่ประสิทธิภาพในการทำงาน และสำหรับด้านผลลัพธ์นั้น 
เมื่อข้าราชการทำงานอย่างคล่องแคล่ว มีความชำนาญ ใช้ทรัพยากรที่ประหยัด ก็ทำให้งานเกิดประสิทธิภาพ
มากขึ้นเช่นกัน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของนวพรรษ จำรสัศร ี(2552) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานใน บริษัท เอ็มแอนด์ เอ กรุ๊ป พบว่า มีระดับประสิทธิภาพโดยรวมอยู่ใน
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ระดับสูง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าทกุด้านอยู่ในระดบัสูง ได้แก่ ด้านประสทิธิภาพส่วนบุคคล ด้าน
กระบวนการทำงาน ด้านต้นทุน และด้านผลลัพธ์ 
 3. สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยจงูใจในการทำงานด้านความสำเรจ็ของงาน ด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านความก้าวหน้าใน   ตำแหน่งหน้าที่ ด้านลักษณะงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครอง
บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ทำงาน ซึง่มีความสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory)    เป็น
ทฤษฎีที่เสนอแนะว่าปจัจัยภายใน (ความต้องการภายใน) ของบุคคลมีอิทธิพลต่อการก่อสร้างความพอใจในการ
ทำงาน (job satisfiers) ซึ่งเป็นปจัจัยที่เป็นตัวกระตุ้นที่จะนำมาใช้จูงใจให้คนปฏิบัติงานดีข้ึน เช่น ความก้าวหน้า 
ความสำเร็จ   การยกย่อง เป็นตัวกระตุ้นที่นำมาใช้จูงใจให้คนปฏิบัติงานให้ดีข้ึนสำหรับปจัจัยที่เกี่ยวข้องกับการมา
ทำงานหรือการขาดงานของพนักงาน คือ นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน สภาพ
การทำงาน เป็นต้น เป็นปัจจัยทีท่ำให้บุคลากรทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพมากข้ึน รวมทัง้ยังสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของทิพยร์ัตน์ พานะจิตต์ (2554) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการ : ศึกษาเฉพาะกรณี มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย พบว่า ด้านปัจจัยจงูใจในการทำงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านประสิทธิภาพการทำงาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยอสีเทิร์นเอเชีย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปจัจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมีความสัมพันธ์กบัประสทิธิภาพการทำงาน พบว่า 
ระหว่างปัจจัยด้านความสำเรจ็ในการทำงานด้านการไดร้ับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการทำงาน กับด้านผลประสิทธิภาพการทำงาน มีความสมัพันธ์ทางบวกอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 1. เพื่อใหท้ราบปจัจัยทีม่ีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจงัหวัดกาญจนบุรี 
 2. ใช้ข้อมูลในการกำหนดทิศทางและนโยบายในการสร้างประสิทธิภาพในการทำงานของข้าราชการ
จังหวัดกาญจนบุร ี
 3. ใช้เป็นข้อเสนอแนะการดำเนินงานบรหิารจัดการกระบวนการการทำงานในการสร้างพลังและ
จิตสำนึกให้บุคคลากรมีใจรกัและความสัมพันธ์อันดีต่อองค์กร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากการศึกษาเรื่อง ปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการในจังหวัด
กาญจนบุรี ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ เป็นปจัจัยจูงใจในการทำงานมีระดับความเห็นอยู่ในระดับมาก 
แต่อยู่ในลำดับท้ายสุดเมือ่เทียบกบัแต่ละด้าน หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด ดังนั้นผู้บริหาร
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ควรกำหนดนโยบาย หลักเกณฑห์รือแนวทางเกี่ยวกบัการเลือ่นข้ันหรือเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการทำงานเพือ่
เป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานแก่บุคลากร 
 
 2. ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 ทำการศึกษา ปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์หรอืแรงจูงใจกับประสทิธิภาพการทำงานของข้าราชการใน
จังหวัดกาญจนบุรเีชิงลกึโดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ และควรมีการศึกษาวิจัยซ้ำในทุก  1 ปี เพื่อเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์หรือแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ และนำผลการวิจัยที่ได้มาปรบัปรุง พัฒนา เพื่อ
สร้างขวัญกำลงัใจในการปฏิบัตงิาน 
 
  3. ข้อเสนอแนะเชิงการบริหาร/ภาคปฏิบัติ 
 จากการศึกษา เรื่อง ปัจจัยทีม่ีความสมัพันธ์หรือแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพการทำงานของข้าราชการใน
จังหวัดกาญจนบุรี ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสมัพันธ์กับประสทิธิภาพในการทำงานในระดับปานกลาง 
ดังนั้น ผู้บริหารควรกำหนดนโยบายด้านการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือนให้เข้ากบัสภาวะเศรษฐกิจเพื่อเป็นการ
สร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
 
 4.  การวิจัยในอนาคต 
 งานวิจัยครั้งนี้ ทำเป็นลักษณะเชิงปรมิาณ ซึ่งอาจได้ข้อมูลไมล่ะเอียดรอบด้าน ดังนั้น ในอนาคตน่าจะ
มีการศึกษาเพิ่มเตมิด้วยวิธีเชิงคุณภาพ เพื่อให้เห็นภาพเป็นองค์รวมได้ดีข้ึน รวมทั้งอาจศึกษาถึงค่านิยม และ
ปรัชญาของข้าราชการในการทำงานเพิ่มข้ึนด้วยควรมีการศึกษาปัจจัยจงูใจในด้านอื่นๆ ที่อาจจะสง่ผลต่อผล
การปฏิบัตงิานของข้าราชการหรือประชากรวัยทำงาน เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน ความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน วัฒนธรรมองค์กร รวมทั้งควรมกีารศึกษาปญัหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการทำงานด้วย เพื่อนำ
ข้อมูลที่ได้ไปปรบัปรุงองค์กรให้เกิดประสทิธิภาพในการทำงานมากยิ่งข้ึน 
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