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บทคัดย่อ 

 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อันจะน าไปสู่
ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น โดยด าเนินการเก็บข้อมูล
ระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือนกันยายน พ.ศ. 2562 เป็นการวิจัยเชิงส ารวจที่ใช้เครื่องมือ
แบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ 2) ความพึงพอใจต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3) คุณภาพชีวิตในการท างาน และ          
4) ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ โดยมีกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ บุคลากรสังกัดคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 50 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณนาส าหรับ
ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ และใช้สถิติเชิงอนุมาณส าหรับการวิเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องและการ
ทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร สามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
โดยที่ไม่มีงานค้าง และภูมิใจในผลงานที่ท า สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี ซึ่งนับว่าเป็น
ผลดีอย่างยิ่งดังนั้น คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ควรเน้นการพัฒนาบุคคลากรในด้านสถานที่ท างาน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

 

ค าส าคัญ : ปัจจัย ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากร การพัฒนาองค์กร ทรัพยากรมนุษย์ 
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Abstract 

 
The main objective of this research is to study the factors that affect the work 

efficiency of personnel. Faculty of Science and Technology Rajamangala University of 
Technology Phra Nakhon This will lead to suggestions for the development of personnel 
to be more efficient in their operations. Data was collected between October 2018 and 
September 2019, which was a survey research using a questionnaire consisting of 4 parts: 
1)  general information of the respondents, which was demographic characteristics                         
2 )  Satisfied with the operational efficiency 3)  quality of working life and 4)  Other 
suggestions, with a sample of the research as Personnel under the Faculty of Science and 
Technology Rajamangala University of Technology Phra Nakhon, amount 50 people. Data 
analysis used descriptive statistics for demographic data. And use statistical methods for 
analysis of relevant factors and testing hypotheses. The results of the study showed that 
the factors of work success of the Faculty of Science and Technology personnel 
Rajamangala University of Technology Phra Nakhon Able to work according to the set goals 
Without having a backlog And proud of the work Able to solve immediate problems Which 
is considered to be very good therefore Faculty of Science and Technology Should focus 
on personnel development in the workplace In order to further improve the operational 
efficiency of the personnel. 

 

Keywords: Performance factors, personnel, organization development,  
                Human resources 
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เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็นโครงการวิจัยงบประมาณเงินรายได้ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ ที่ได้รับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 
๑๗,๕๐๐ บาท คณะผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 
 คณะผู้วิจัยขอขอบคุณคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่ เห็นความส าคัญของการพัฒนา
บุคคลากรอย่างต่อเนื่อง ขอขอบคุณท่านคณบดีและรองคณบดีฝ่ายวิชาการและวิจัยที่ ได้ผลักดันจนเกิด
งานวิจัยนี้ อีกทั้งขอขอบคุณบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีทุกท่านที่ได้ให้ความร่วมมือในการ
ศึกษาวิจัยจนงานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 
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4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  55 
       คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
       จ าแนกตามระดับการศึกษา 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
ตารางที่                       หน้า 
บทที่ 4           

4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  56 
       คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
       จ าแนกตามสายปฏิบัติงานหลัก 
4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  57 
       คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
       จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
4.24 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  58 
       ด้านความรับผิดชอบ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
4.25 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน  60 
       มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
       คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
4.26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน      62 
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สารบัญภาพ 
ภาพที่                 หน้า 
บทที่ 1           

1.1 ภาพกรอบแนวคิด        4 
บทที่ 2           

2.1 โครงสร้างการบริหารงานคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี   9 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร    

2.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์     15 
 

 
 
 



บทที่ 1 
 

บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ปัจจุบันการบริหารจัดการ และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ                
ต่อองค์กรต่าง ๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน และหน่วยงานราชการ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางใดย่อมต้องเกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น ทรัพยากรมนุษย์จึงกลายเป็นส่วนส าคัญต่อความมี
ประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร อีกทั้งปัจจัยทางด้านคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น
ส่วนหนึ่งในการก าหนดโอกาสทางการเจริญเติบโตขององค์กร เนื่องจากมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถ
เลือกใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ได้ เช่น เงิน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งปัจจัยทางการบริหารอื่น ๆ ไม่สามารถ
ท าได้ จึงอาจกล่าวได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ชี้วัดความส าเร็จอย่างยั่งยืน แต่องค์กรจะประสบ
ผลส าเร็จตามที่ต้องการได้หรือไม่นั้น จ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน หากไม่มี หรือมีตัวบุคคลที่ไม่มีคุณภาพ จะท าให้การจัดการ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้น ย่อมด าเนินไปได้โดยยากยิ่ง (สมคิด บางโม, 2553) 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็นองค์กรที่
มีพันธกิจในการมุ่งผลิตและพัฒนาบัณฑิตนักปฏิบัติบนฐานความเชี่ยวชาญด้านคณิตศาสตร์ 
วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี เสริมสร้างทักษะสู่โลกอาชีพ รวมทั้งสร้างและบูรณาการงานวิจัย 
สิ่งประดิษฐ์ เพื่อผลิตนวัตกรรมรองรับการพัฒนาประเทศ นอกเหนือจากภารกิจด้านการเรียนการ
สอน ทางคณะต้องมีบุคลากรที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน                
แต่ เนื่องจากปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแต่ละคนแตกต่างกัน และไม่มีที่
สิ้นสุด อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 

ผู้วิจัยในฐานะเป็นบุคลากรในองค์กรดังกล่าว จึงต้องการศึกษาปัจจัยที่อาจมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการให้การยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/แผน และการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและด้าน
สวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสถานที่ท างาน และด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน  
เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้บริหารใช้ในการวางแผน และพัฒนาความสามารถของบุคลากร ตลอดจน
เสริมสร้างปัจจัยต่าง ๆ ที่ยังบกพร่องอยู่ให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน น าไปสู่การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ และ
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ประสิทธิผลต่อไป อีกทั้งเป็นแนวทางในการยกระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อันจะส่งผลให้บุคลากรมีความรักผูกพันต่อองค์กรและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น
ต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

3. เพื่อเสนอแนวทางพัฒนาบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           
ราชมงคลพระนคร  

1.3 ขอบเขตของงำนวิจัย 

 1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 1.3.2 ของเขตด้านตัวแปร 
         1.3.2.1 ตัวแปรอิสระ คือ 
   1. ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างาน 
         1.3.2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านต่าง ๆ คือ 
   1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
   2. ความรับผิดชอบ 
   3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
   4. ความส าเร็จในการท างาน 
   5. การได้การยอมรับนับถือ 
   6. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
   7. นโยบาย/แผนและการบริหารงาน 
   8. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
   9. ความมั่นคงในการท างาน 
   10. สถานที่ในการท างาน 
  1.5.3 ขอบเขตด้านประชากร 
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  ป ร ะช าก รที่ ใช้ ใน ก ารวิ จั ย ค รั้ งนี้  มุ่ งศึ ก ษ า  อ าจ ารย์  แ ล ะ เจ้ าห น้ าที่                      
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ตั้งอยู่ที่  1381              
ถนนประชาราษฎร์สาย 1 แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ กรุงเทพมหานคร 10800 รายละเอียด          
ดังตารางที่ 1.1 
ตำรำงที่ 1.1 จ านวนอาจารย์ และเจ้าหน้าที่ เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2561 

ประเภทบุคลำกร จ ำนวน (คน) 
ข้าราชการ 37 

พนักงานมหาวิทยาลัย 44 
ลูกจ้างประจ า 2 
ลูกจ้างชัว่คราว 7 

รวม 90 
 

  1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร            
(ศูนย์พระนครเหนือ) 
  1.5.5 ขอบเขตด้านเวลา 
  เดือนตุลาคม 2561 – เดือนกันยายน 2562 

1.5 สมมติฐำนงำนวิจัย 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการ
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 

2. คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครแตกต่างกัน 
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตำม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภำพที่ 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ทราบถึ งปั จจั ยที่ มี ผลกระทบต่อประสิทธิภ าพ ในการปฏิบั ติ งานของบุ คลากร               
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

2. ทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

3. ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของคณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ให้เกิดความพึงพอใจสูงขึ้น  โดยใช้
ประกอบการพิจารณาก าหนดนโยบาย หรือแผนงานการปรับปรุงการบริหารงานบุคลากร และการ
จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  

 
  

ควำมพึงพอใจต่อคุณภำพชีวิต 
ในกำรท ำงำน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อายุ 
1.3 ระดับการศึกษา 

1.4 สายการปฏิบัติงานหลัก 

1.5 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 

 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร 
ค ณ ะ วิ ท ย ำ ศ ำ ส ต ร์ แ ล ะ เท ค โน โล ยี 
มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร 

- ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
- ด้านความรับผิดชอบ 

- ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

- ด้านความส าเร็จในการท างาน 

- ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

- ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

- ด้านนโยบาย/แผน และการบริหาร 

- ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- ด้านมั่นคงในการท างาน 

- ด้านสถานที่ท างาน 
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1.8 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ปัจจัย หมายถึง สิ่งที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเป็นตัวการท าให้เกิด
ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การตอบสนองต่องานและคุณภาพงานที่เป็นผล
จากปัจจัยที่ศึกษาในด้านต่าง ๆ  

ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ หมายถึง ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย โดยองค์กรจะเป็นผู้ที่ระบุ
ขอบเขต และความรับผิดชอบงาน ตามความถนัดของแต่ละบุคคล เพื่อให้มีความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงานและการบริหารบุคคลขององค์กร 

ควำมรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงการเอาใจใส่ จดจ่อ ตั้งใจ 
มุ่งมั่นต่อหน้าที่การงาน 
 ควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งงำน หมายถึง การได้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม
หรือได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการเลื่อนต าแหน่งในการ
ปฏิบัติงานตามความรู้ ความสามารถโดยพิจารณาอย่างยุติธรรม 
 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน หมายถึง การที่สามารถปฏิบัติงานได้ภายในระยะเวลาที่ก าหนด
ไว้ก่อให้เกิดผลงานที่ออกมาจากความตั้งใจ เมื่อเกิดปัญหาต่าง ๆ สามารถแก้ไขปัญหาได้ โดยไม่
สอบถามผู้บังคับบัญชา เรียกว่า การท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กำรได้กำรยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับค าชมเชย การยอมรับนับถือ ไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน ในด้านความรู้ ความสามารถ และการแก้ไข
ปัญหา  
 ควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำนและผู้บังคับบัญชำ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงานในทางที่ดี  สามารถท างานร่วมกันได้                    
สร้างมนุษยสัมพันธ์และบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
 นโยบำย/แผนและกำรบริหำรงำน หมายถึง แนวทางในการด าเนินงานของกองแผนงานที่
มีความชัดเจน ให้สามารถน าไปสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ เพื่อสนับสนุนการ
บริหารจัดการของมหาวิทยาลัยให้บรรลุผลและเกิดประสิทธิภาพ 
 ค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเมื่อท าการเปรียบเทียบกับปริมาณ
งานที่ได้ท า ความยุติธรรมในการขึ้นเงินเดือน จ านวนชั่วโมงการท างานและการพักต่อวัน วันหยุด
พักผ่อนประจ าปี สวัสดิการที่ได้รับเพิ่มเติม 
 ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน หมายถึง สภาพการท างานที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจว่า
ตนเอง จะสามารถประกอบอาชีพนั้นได้ตามระยะเวลาที่ตนเองก าหนดและมีความมั่นคงในอนาคต 
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 สถำนที่ในกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อม บรรยากาศในสถานที่ท างานมีความ
เหมาะสม 
 คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน หมายถึง การท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ             
มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะ
ทางสังคม 
 บุคลำกรคณะวิทยำศำสตร์และเทคโนโลยี มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร 
หมายถึง อาจารย์และเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  

 



 
 

บทที่ 2 
 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสาร ต ารา บทความ 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วน ามาใช้ในการก าหนดแนวคิดการวิจัย ซึ่งจะเสนอเป็นล าดับ ดังนี้ 

1. ความเป็นมาของคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล             
พระนคร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 ความเป็นมาของคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล         
พระนคร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้รับการสถาปนาขึ้นตามพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2548 โยเป็นการรวมสถาบันการศึกษาเดิม
ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจ านวน 5 วิทยาเขต ประกอบด้วย วิทยาเขตเทเวศร์ วิทยาเขตโชติเวช 
วิทยาเขตพณิชยการพระนคร วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ์ และวิทยาเขตพระนครเหนือ ปัจจุบั นแยก
เป็นศูนย์เพื่อจัดการเรียนการสอนเป็น 4 ศูนย์ คือ ศูนย์เทเวศร์ ศูนย์โชติเวช ศูนย์พณิชยการพระนคร และ
ศูนย์พระนครเหนือ (คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, 2561) 
 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ได้จัดตั้ งตามกฎกระทรวง การจัดตั้ งส่วนราชการใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2549 เมื่อวันที่ 18 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2549 ซึ่งเป็นคณะที่ท าการเรียนการสอน ผลิตบัณฑิตและการท าวิจัยด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี ซึ่งคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีที่ตั้งอยู่ที่ ศูนย์พระนครเหนือ ในปี พ.ศ. 2550 คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีได้เริ่มมีการจัดการเรียนการสอนหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)             
2 หลักสูตร ได้แก่ หลักสูตรสาขาวิชาเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ (ปัจจุบันเปลี่ยนเป็น หลักสูตรสาขาวิทยาการ
คอมพิวเตอร์) และสาขาวิชาสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ (ปัจจุบันเปลี่ยนเป็น หลักสูตรสาขาวิชา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสิ่งแวดล้อม) ในปี   พ.ศ. 2557 ได้เปิดหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) 
อีก 1 คือ หลักสูตรสาขาวิชาวัสดุศาสตร์อุตสาหกรรม และในปี พ.ศ. 2562 ได้เปิดหลักสูตรวิทยาศาสตร
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บัณฑิต (วท.บ.) สาขาวิชาวิทยาการข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ดังนั้นในปัจจุบันคณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีได้มีการจัดการเรียนการสอนระดับปริญญาตรี หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)                  
4 หลักสูตร ได้แก่ 

1. วิทยาการคอมพิวเตอร์ (B.Sc. Computer Science) 
2. วิทยาการข้ อมู ลและเทค โน โลยีส ารสน เทศ (B.Sc. Data Science & Information 

Technology) 
3. วิ ท ย าศ าส ต ร์ แ ล ะ เท ค โน โล ยี สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม  (B.Sc. Environmental Science and 

Technology) 
4. วัสดุศาสตร์อุตสาหกรรม (B.Sc. Industrial Materials Science) 
ปัจจุบันกระบวนทัศน์ในการจัดการศึกษาของสถาบันการศึกษาไม่อาจเพียงมุ่งเน้นในการผลิต

บัณฑิตที่มีคุณภาพตามหลักสูตร แต่ต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดให้เป็นบัณฑิตที่สามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต 
สามารถแสวงหาองค์ความรู้และน าไปใช้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและอย่างเป็นระบบบนฐานข้อมู ลอัน
มหาศาล (Big Data) ในอนาคต นอกจากนี้การปรับเปลี่ยนโครงสร้างบริบททางสังคมสู่สังคมผู้สูงอายุ 
(Aging Society) และการพัฒนานวัตกรรมเทคโนโลยีของภาคอุตสาหกรรมสู่ยุคอุตสาหกรรม 4.0 
(Industry 4.0) เป็น เสมือนภาพสะท้อนให้ เห็นองคาพยพก าลั งเปลี่ยนไปทิศทางใด ไม่ เว้นแม้
สถาบันการศึกษาที่ต้องปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ นโยบาย กลยุทธ์ ในการผลิตบัณฑิตเพ่ือตอบสนองกับ
ความต้องการของภาคส่วนต่าง ๆ อย่างเต็มก าลังความสามารถ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเล็งเห็น
ความส าคัญต่อการจัดการเรียนการสอนในยุคปัจจุบันที่ต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทาง
สังคมและอุตสาหกรรม จึงก าหนดเป็นนโยบายการศึกษา 4.0 (Education 4.0) 

1. พัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนบนฐานวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์ และ
เทคโนโลยี (STEM) 

2. พัฒนางานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ และนวัตกรรมบนฐานวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตร์ และเทคโนโลยี 
3. บริการวิชาการและถ่ายทอดองค์ความรู้ เพ่ือพัฒนาชุมชนและสังคมอย่างยั่งยืนตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
4. สร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Collaboration) 
ปัจจุบันส านักงานและการจัดการเรียนการสอนของคณะวิทยาศาสตร์ตั้งอยู่ที่  อาคารคณะ

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (เดิมเป็นอาคารอนุสรณ์ 40 ปี) ในปี 2558 ได้เริ่มมีการปรับปรุงโครงสร้าง
อาคารทั้งภายในและภายนอกให้ทันสมัย มีการปรับปรุงห้องปฏิบัติการทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และห้องบรรยายเพ่ือรองรับการพัฒนาการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับบริบทการจัด
การศึกษายุคดิจิทัล (Digital Education) ตลอดจนมีการตั้ง ศูนย์เครื่องมือวิทยาศาสตร์และบริการ 
(Scientific Instrument and Service Center : SISC) เพ่ือเป็นแหล่งให้บริการทดสอบ วิ เคราะห์
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ตัวอย่างให้บริการสังคม ส าหรับนักศึกษา อาจารย์ นักวิจัยทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย                
รวมถึงหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะการบริการวิจัยและทดสอบให้กับภาคอุตสาหกรรม  

โครงสร้างการบริหารงานในส่วนของสายสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี                   
แสดงดังภาพ 2.1 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.1 โครงสร้างการบริหารงานคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ที่มา: คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, 2561 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากร

ต่ าสุด การใช้วิธีการ (Mean) ให้เกิดการจัดสรรทรัพยากรที่สิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยมีเป้าหมาย (Goal)   
คือ ประสิทธิผล (Effectiveness) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Efficiency) 
โดยทั่วไป มักหมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Performance) เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ถือ
ว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แต่ถ้ามีผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี ก็ถือว่าประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานต่ า มีนักวิชาการชาวต่างประเทศ และนักวิชาการชาวไทย ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้
หลายท่าน ดังนี้ 

ชาคริต ศรีขาว (2551) ได้สรุปไว้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การผลิตสินค้า                
หรือบริการให้ได้มากที่สุด พิจารณาถึงต้นทุน หรือปัจจัยน าเข้าให้น้อยที่สุด และประหยัดเวลามากที่สุด                   
ในขณะเดียวกันปัจจัยน าเข้า จะต้องพิจารณาความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่ว
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ในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติ โดยเปรียบเทียบกับผลที่ได้รับ คือ การบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ประกอบด้วย ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ วิธีการในการผลิต 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ก าหนดไว้ว่า “ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในการ
ท างาน” ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายรวมถึงผลผลิตที่ผ่านระบวนการการ
ท างาน โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้ ตามเป้าหมายที่วางไว้ ได้แก่ ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
(Process) คือ การท างานที่ได้มาตรฐาน รวดเร็ว ถูกต้อง ใช้เทคนิคท่ีสะดวกขึ้นกว่าเดิม และประสิทธิภาพ
ในผลลัพธ์ที่ได้ เช่น การท างานที่คุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงาน
ความรู้สึกท่ีดีต่อกรท างานและให้บริการ และเป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ   

ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานตามหลักวิชาการเศรษฐศาสตร์ ค าว่า ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) ประสิทธิผล (Effectiveness) นักเศรษฐศาสตร์ให้ความหมายของ
ระบบหรือกระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพว่าเป็นที่ให้ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) ทั้ง
ด้านปริมาณและด้านคุณภาพ โยใช้ปัจจัยป้อน (Input) หรือใช้ทรัพยากรในการผลิต ซึ่งได้แก่ แรงงาน 
ที่ดิน และทุนน้อยที่สุด ดังนั้นการที่จะทราบว่าระบบ หรือกระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใดนั้นต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยป้อนผลผลิต และผลลัพธ์ นักเศรษฐศาสตร์ วัดประสิทธิ ภาพโยใช้
ดัชนีผลิตภาพซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลผลิตที่ได้จากการใช้จ่ายปัจจัยหนึ่งหน่วย กล่าวคือ ประสิทธิภาพของ
ระบบเพ่ิมข้ึนเมื่อดัชนีผลิตภาพของปัจจัยป้อมเพ่ิมขึ้น (Samuelson, 1973 and Fuller & Clarke, 1994 
อ้างถึงใน ส านักคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2539) 

Millet (1994) ได้นิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัติงาน ที่ก่อให้เกิดความ
พอใจแก่มนุษย์ และได้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้นด้วย และความพึงพอใจนั้น หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการบริการ (Satisfactory Service) ซึ่งพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable Service) 
2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) 
4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) 
5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive Service) 
ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2538 อ้างถึงใน ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) ชี้ให้เห็นว่าประสิทธิภาพในระบบ

ราชการมี ความหมายรวมถึง ผลิตภาพ และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่ วัดได้หลายมิติ 
ตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต (Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ได้แก่ การท างานที่ถูกต้องได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม 
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3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ
สังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า หรือ
ผู้มารับบริการ 

WoodCock (1989) ได้กล่าวว่า ลักษณะของทีมการท างานที่มีประสิทธิภาพไว้ 11 ด้าน ดังนี้ 
1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทักษะความรู้ 

ความสามารถ ที่แตกต่างกันงานของบุคคล และใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละงานได้อย่าง
เหมาะสม ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป 

2. เป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear objectives and agreed goals) 
คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สอดคล้องกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์นั้น 

3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการท างานเป็น
ทีม เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการท างานได้ มีการ
สื่อสารโดยตรง หันหน้ามาร่วมกันแก้ไชปัญหา สร้างความเข้าใจกัน 

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนได้รับการช่วยเหลือ 
สนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การท างาน พร้อมที่จะรับมือในการแก้ไขปัญหา 

5. ความร่วมมือและขัดแย้ง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือกัน
ท างาน พร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กัน รวมทั้งการ
สนับสนุนการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารที่เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค์เอร่วมมือในการแก้ไขปัญหา 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound procedures) คือ การท างานของทีม มีการประชุม 
ปรึกษาหารือ และหาแนวทางปฏิบัติร่วมกัน การตัดสินใจจะใช้ข้อมูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 

7. ภาวะผู้น าที่ เหมาะสม (Appropriate leadership) การท างานในทีมจะต้องมีผู้น าที่ มี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถที่จะเป็นผู้น าทีมได้ขึ้นอยู่
กับสถานการณ์นั้น ๆ  

8. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผลการปฏิบัติงานของ
ทีมอย่างสม่ าเสมอ ว่ามีปัญหาใดที่จะต้องร่วมกันปรับปรุงแก้ไข 

9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกทีม ให้โอกาสได้ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถที่มีในการท างานอย่างเต็มที่ 

10. สัม พันธภาพระหว่างกลุ่ มที่ ดี  (Sound inter-group relations) คือ  การท างานที่ มี
สัมพันธภาพที่ดี มีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good communications) คือ การติดต่อสื่อสารในทีมเป็นไปอย่าง
ถูกต้อง ชัดเจน เหมาะสม สื่อสารกันทางตรง สมาชกในทีมมีการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร 
ความคิดเห็น 

จิตติมา  อัครธิติพงษ์ (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ การประหยัดทรัพยากรหรือค่าใช้จ่าย
จึงมีแนวคิดในการลดต้นทุน ดังนี้ 

1. การลดต้นทุนคุณภาพ เพ่ือหลีกเลี่ยงการสูญเปล่า ดังนี้ 
1.1 ต้นทุนคุณภาพ เป็นต้นทุนผลิตภัณฑ์ ซึ่งรวมข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นจริงทั้งที่มองเห็นและ

มองไม่เห็นต่าง ๆ ใช้ในการซ่อมแซมงาน ซึ่งเป็นต้นทุนที่ท าให้มั่นใจว่าลูกค้าจะได้รับสินค้าหรือบริการ
คุณภาพสูง 

1.2 การวิเคราะห์ต้นทุนคุณภาพ ช่วยให้เห็นว่า มีต้นทุนมากมายซ่อนอยู่ ต้นทุนที่มองเห็นอยู่ 
เช่น ความบกพร่อง การท าซ้ า งานแก้ไข ค่าล่วงเวลา ส่วนต้นทุนที่มองไม่เห็นก็มีอีกมากมาย เช่น  ค่าเสีย
โอกาส การรอคอย การสูญเสียลูกค้า 

2. การลดความสูญเปล่า คือ การท างานที่ ไม่ก่อให้เกิดมูลค่าแต่เพ่ิมต้นทุนให้แก่องค์กร               
อาจแยกได้ 7 ประเภท ดังนี้ 

2.1 ความสูญเปล่าที่เกิดจากการผลิตมากเกินไป เป็นการใช้เงินมากขึ้น ท าให้ต้นทุนจม              
เปลืองพ้ืนที่ในการจัดเก็บ และเสี่ยงต่อการตกรุ่น จึงควรผลิตในปริมาณและเวลาที่ต้องการ 

2.2 ความสูญเปล่าที่เกิดจากการผลิตบกพร่อง/แก้ไขงาน ท าให้ต้นทุนวัตถุดิบ เครื่องจักร 
แรงงาน สูญไปเปล่าประโยชน์ จึงต้องท างานให้ถูกต้องแต่แรกเพ่ือลดความสูญเสีย 

2.3 ความสูญเปล่าที่เกิดจากการรอคอย/ความล่าช้า ท าให้เกิดต้นทุนเสียโอกาส และเกิด
ปัญหาเรื่องขวัญและก าลังใจ ต้องหาสาเหตุแห่งความล่าช้า ให้ท าต่อเนื่องกันได้อย่างดี 

2.4 ความสูญเปล่าที่เกิดจากสินค้าคงคลัง/งานอยู่ระหว่างผลิต บางครั้งอาจเสียวัตถุดิบในที่
กักตุนสินค้า ท าให้ต้นทุนจมและยังเสียพ้ืนที่ในการจัดเก็บ ควรก าหนดการจัดเก็บ มีจุดสั่งซื้อท่ีชัดเจน 

2.5 ความสูญเสียที่เกิดจาการขนย้าย ท าให้มีต้นทุนในการขนส่ง ควรใช้อุปกรณ์การขนส่งที่
เหมาะสม 

2.6 ความสูญเปล่าเกิดจากกระบวนการขาดประสิทธิผล ท าให้ เสียพ้ืนที่ ในการผลิต               
ใช้เครื่องจักร แรงงานโดยไม่เกิดมูลค่า ต้องลดขั้นตอนที่ซับซ้อน เพ่ือให้สามารถท างานได้ง่ายขึ้น 

2.7 ความสูญเสียอันเกิดจากการเคลื่อนไหวหรือการกระท าที่ไม่จ าเป็น ท าให้เสียเวลาและ
แรงงานโดยไม่จ าเป็น ต้องจัดสภาพการท างานให้เหมาะสม 

Peterson & Plowman (อ้างถึงใน จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล) ได้ให้แนวคิดและสรุป
องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างานไว้ 4 ข้อ ดังนี้  

1. คุณภาพของงาน ต้องมีคุณภาพสูง คือ ผลผลิตจะต้องคุ้มค่า ได้ประโยชน์สูงสุดและน่าพึง
พอใจต่อการลงทุน 
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2. ปริมาณงาน งานที่ได้รับจะต้องเป็นไปตามที่องค์กรคาดหวัง 
3. เวลา คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักกการ

เหมาะสมและได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
4. ค่าใช้จ่าย ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะต้องลงทุน

น้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
 จากความหมายพอจะสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน ผู้บริหาร รวมถึง
ทุกคนในหน่วยงาน ความสามารถในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และโอกาสในการท างาน ล้วนแล้ว
ส่งผลต่อเป็นประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล อย่างไรก็ตามในการส่งเสริมท างานให้มีประสิทธิภาพ
นั้น องค์กรอาจใช้ทฤษฎีและหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพ นั่นก็คือทฤษฎี 12 หลักการท างานให้มี
ประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ซึ่งเป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ที่กล่าวถึงแนวทางการ
ท างานเพ่ือให้ได้มาตรฐาน (Harrington Emerson, 1913, p.30; ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) ดังนี้ 

1. ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน (Clearly defined ideals) 
2. ใช้หลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาจากความเป็นไปได้ของงาน (Common sense) 
3. ให้ค าแนะน าท่ีดี มีหลักถูกต้องสมบูรณ์ (Competent counsel) 
4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน (Discipline) 
5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม (The fair deal) 
6. มีข้อมูลพร้อมท างานที่เชื่อถือได้ (Reliable information) 
7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules) 
9. มีผลงานได้มาตรฐาน (Standardized conditions) 
10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้ (Standardized operations) 
11. มาตรฐานทีก่ าหนดสามารถปฏิบัติงานได้ (Written standard-practice instructions) 
12.  ให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward) 

  
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้อย่างมากมาย 

ดังนี้ 
Edwin A. Locke (2519:1342 อ้างถึงใน  ปวรรัตน์  เลิศสุ วรรณ เสรี , 2555) กล่ าวไว้ว่ า                     

ความพึงพอใจในงานเป็นภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นผลจากการรับรู้ในผลงานของบุ คคลคนหนึ่ง หรือ
ประสบการณ์ในงานของบุคคลคนหนึ่ง 
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Feldman and Arnold (1983 อ้างถึงใน ขวัญฤดี นาคดี, 2557) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง อารมณ์ หรือความรู้สึกทางบวกที่บุคคลมีต่องานของตน 

Good (1973 อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรู้สึกพอใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของ
บุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่ 

Smith and Wakeley (1972 อ้างถึงใน นันทา รัตพันธุ์, 2541) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในงาน
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ท า อันแสดงถึงระดับความพึงพอใจต่อการได้รับการสนองตอบทั้งทาง
ร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อมของบุคคลนั้นเพียงใด 

นเรศ ภูโคกสูง (2541) มีความเห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มี
ความสุขหรือเจตคติของบุคคลที่มีต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากการได้รับการตอบสนองความต้องการใน
ปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ถ้าบุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานในทางบวก จะมีผล
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีการเสียสละ อุทิศกาย แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งานมาก 
ตรงกันข้ามถ้าบุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติที่มีต่อการปฏิบัติงานในทางลบ จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
แก่งาน ท าให้ ไม่มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน                       
ทั้งนี้เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลไม่คงที่แน่นอน อาจเปลี่ยนแปลงได้เสมอตาม
กาลเวลาและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ฉะนั้น ผู้บริหารจึงควรท าการตรวจสอบความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของหน่วยงาน เพ่ือที่จะได้ท าการแก้ไขปรับปรุงบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้เอ้ือหรือ
สนองตอบต่อความต้องการของบุคลากร เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
เต็มใจทีจ่ะใช้พลังปฏิบัติงาน ท าให้องค์กรเกิดความเจริญและประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกส่วนรวม
ของบุคคลต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่ เดขึ้นจากการปฏิบัติงานและได้รั บ
ผลตอบแทน คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน             
มีขวัญ และก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อ
ความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

เสถียร เหลืองอร่าม (2519 อ้างถึงใน ณั ฐวรรณ ศุภลาภ, 2543) ให้ความหมายไว้ว่า               
ความพึงพอใจในงานเป็นผลของการจูงใจให้มนุษย์ท างาน โดยออกมาในรูปของความพอใจที่คนท างาน
มากได้เงินมาก บรรยากาศในสภาพที่ท างานดี เป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจ ให้เกิดความพึงพอใจในงาน
ด้วยเงินและรางวัลตอบแทนด้วยกันทั้งนั้น ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้น เมื่อคนมีความรู้สึกว่า    
ประสบผลส าเร็จในการท างานที่ยอมรับสามารถท าด้วยตนเอง และมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน นอกจากนี้ถ้าหน่วยงานสามารถออกแบบรายงานให้ผู้ปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงานได้แล้ว 
หน่วยงาน ก็จะมีทางหาความร่วมมือจากพนักงานได้มากขึ้น และผู้ปฏิบัติมีความเต็มใจ และพร้อมที่จะ
ท างานมากข้ึน 
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จากความหมายพอจะสรุปเป็นความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การมี
ทัศนคติที่ดีในการท างาน เป็นความสุขของตัวบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทนเป็นที่
พึงพอใจ ท าให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะท างานในสิ่งที่ตนเองท าอยู่ ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต่อกระบวนการท างานและส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

2.3.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น มักเกี่ยวข้องกับความต้องการและการจูงใจของ
บุคคล ซึ่งการที่ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจใน
การท างานที่มีอยู่ในหน่วยงานมีความสอดคล้องกับความต้องการของบุคคล ดังนั้นการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการและแรงจูงใจ จึงมีความจ าเป็นเพ่ือให้มีความเข้ าใจในพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างความพึงพอใจให้เกิดขึ้นและเกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องมีนักวิชาการได้ท าการศึกษาค้นคว้าและตั้ง
ทฤษฎีไว้มากมาย ดังนี้ 

2.3.2.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 

Abraham H. Maslow เป็นนักจิตวิทยาและนักมานุษยวิทยา น าประสบการณ์ที่ได้รับจาก
การประกอบอาชีพและผู้ให้ค าปรึกษา มาเป็นพ้ืนฐานในการน าเสนอทฤษฎี โดยอธิบายถึงพฤติกรรมของ
มนุษย์ว่ามีความต้องการเป็นล าดับแรก มนุษย์เปรียบเสมือนสัตว์สังคมที่มีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสุด
จะมีความต้องการตลอดเวลาและมากขึ้นเรื่อย ๆ ซึ่งมนุษย์แต่ละคนจะเกิดความต้องการ ขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขา
ได้รับหรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการด้านอ่ืน  ๆ 
จะเกิดขึ้นแทนที่  กระบวนการลักษณะนี้จะเกิดขึ้นต่อเนื่องอย่างไม่สิ้นสุด ความต้องการจึ งเป็นไป
ตามล าดับขั้น 5 ขั้นดังภาพที ่2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์  
ที่มา : Abraham H. Maslow, 1954 
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1.  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) ความต้องการด้านกายภาพเป็น
ความต้องการระดับพ้ืนฐานเบื้องต้นของมนุษย์ เป็นความต้องการในสิ่งจ าเป็นเพ่ือความอยู่รอด เช่น ความ
ต้องการในเรื่องอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค เป็นต้น การตอบสนองความต้องการ
ทางกายภาพขององค์กรทุกแห่ง จะอยู่ในรูปของการจ่ายเงินค่าจ้าง ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ตอบสนองความต้องการระดับหนึ่ง 

2.  ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security needs)                 
ความต้องการในระดับที่สูงขึ้น จากความต้องการขั้นพื้นฐานที่ได้รับการตอบสนองพอสมควรแล้ว มนุษย์จะ
มีความต้องการปรารถนาที่จะให้ตัวเองได้รับการป้องกันพิทักษ์ในด้านความปลอดภัยต่อชีวิต และจาก
อันตรายต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับร่างกายของมนุษย์ รวมทั้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่ต้องการความมั่นคงใน
การ ด ารงชีพหรือในหน้าที่การงาน 

3. ความต้องการด้านสังคม (Social needs) หรือความต้องการความรักและการยอมรับ
รัก (Love and belongingness needs) เมื่อความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัยได้รับการ
ตอบสนองแล้วระดับชั้นที่สามของความต้องการมนุษย์คือ ความต้องการทั้งในแง่ของการให้และการได้รับ
ความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการเป็นเจ้าของ มนุษย์ต้องการที่จะรู้สึกเป็น
เจ้าของและถูกยอมรับ ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ  ให้เหมือนรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
หน่วยงาน ถ้าขาดความต้องการในเรื่องนี้ไป อาจส่งผลกระทบให้หลายๆ คนกลายเป็นบุคคลที่มีปัญหาใน
การเข้าร่วมสังคม ความต้องการดังกล่าวเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญประการหนึ่งต่อพฤติกรรมมนุษย์ 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) จากสังคม ตลอดจนเป็นความพยายามที่
จะให้มีความสัมพันธ์ระดับสูงกับบุคคลอ่ืน เช่น ความต้องการให้ได้ความเคารพนับถือ ความส าเร็จ ความรู้ 
ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม เป็นการพึงพอใจในอ านาจ (Power) 
ความภาคภูมิ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence)  

 สามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 
 แบบที่หนึ่งคือ ความต้องการความส าเร็จ อ านาจ และความสามารถ หมายความว่า 

เมื่อบุคลากรในองค์กรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน ความต้องการขั้นแรกคือต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จในงานที่ได้รับมอบหมาย และอยากมีต้องการความรู้สึกกว่าตนเองได้บรรลุเป้าหมายที่หวังไว้ 
เมื่อพวกเขาปฏิบัติงาน 

 แบบที่สอง คือ ความต้องการชื่อเสียง สถานภาพ ความส าคัญ และการยกย่องในฐานะ
ที่เป็นผู้บริหาร การตอบสนองความต้องการต่อผู้ใต้บังคับบัญชามีหลายวิธีด้วยกัน เช่น การมอบหมายให้
ปฏิบัติงานที่ท้าทายต่อความรู้ ความสามารถ การให้อ านาจการตัดสินใจต่องานที่ส าคัญ และการยกย่อง
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ 

 ความต้องการการยกย่องจากสังคม หากเปรียบกับสังคมในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
ราชมงคลพระนคร อาจหมายถึง อาจารย์ที่มีหน้าที่ในการสอน และมีงานที่ได้มอบหมายมากกว่านั้น คือ
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การท าผลงานทางวิชาการ ต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือต้องการสถานภาพที่สูงขึ้น และชื่อเสียงให้เป็นที่
ยอมรับในสังคมการศึกษา 

5. ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็น
ความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับศักยภาพ ซึ่งถ้าบุคลใดบรรลุความต้องการในชั้นนี้ได้ 
จะได้รับการยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ ความต้องการที่เกิดจากความสามารถท าทุกสิ่งทุกอย่า งได้ส าเร็จ
ภายหลังจากที่มนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 4 ชั้นอย่างครบถ้วนแล้ว อีกทั้งยังเป็นความ
ต้องการที่ปรารถนาจะเป็นมากกว่าที่เขาเป็นอยู่ เป็นความปรารถนาที่จะเป็นทุก ๆ อย่างที่เขาสามารถ
เป็นได้ เพ่ือที่จะเข้าใจความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิตได้ 

 
2.3.2.2 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิ ร์ก  (Herzberg’s Theory) หรือ ทฤษฎี  2 ปัจจัย                    

(Two Factors Theory) 
 Frederick Herzberg และเพ่ือนร่วมงานของเขาได้ เสนอทฤษฎี 2 ปัจจัยขึ้น โดยใน               

ช่วงปลาย ค.ศ. 1950 ถึงช่วงต้นของ ค.ศ. 1960 เขาได้ท าการวิจัยโดยใช้วิธีสัมภาษณ์นักบัญชีและวิศวกร 
จ านวนเกือบ 200 คน ในเมืองพิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา โดยขอให้คนเหล่านั้นบรรยายถึงสถานการณ์ที่ท า
ให้คนเหล่านั้นรู้สึกดีและมีความพอใจ และมีแรงจูงใจในการท างาน และบรรยายถึงสถานการณ์ที่ท าให้
รู้สึกไม่ดีต่องาน และรู้สึกไม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจ และให้บรรยายสาเหตุที่ก่อให้เกิดความรู้สึกเหล่า          
นั้นด้วย โดย Herzberg กับเพ่ือนได้น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ในเชิงเนื้อหา (Content Analysis)   
ซึ่งจากการวิเคราะห์นั้น Herzberg ได้ค้นพบว่ามีปัจจัยอยู่ 2 กลุ่มที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกที่มีต่องาน 
ความพอใจในงานและแรงจูงใจในงาน ดังนี้ 

1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors)  
 เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพอใจโดยตรง ได้แก่ปัจจัยในกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 

(Intrinsic to The Job) คือ ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของ Frederick Herzberg (Herzberg’s Two 
Factor Theory) (Work and the nature of Man, 1996) กล่าวไว้ว่า สิ่งที่จะช่วยสนับสนุนให้แรงจูงใจ
มีแรงขับทางด้านบวกหรือลบจะต้องมีปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ซึ่งได้ขยายผลมาจากทฤษฎีรงจูงใจของ 
Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) (Maslow, A.M., 1965) กล่าวคือ มนุษย์มีความต้องการ
ความปรารถนาและได้รับสิ่งที่มีความหมายต่อตนเอง ความต้องการเหล่านี้จะเรียงล าดับข้นของความ
ต้องการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความต้องการขั้นสูงขึ้นไปเป็นล าดับ ซึ่งมีอยู่ 5 ขั้น คือ ความต้องการความอยู่
รอด ความต้องการทางด้านทางด้านความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการการยอมรับ ความ
ต้องการการได้รับการนับถือจากสังคม และความต้องการความส าเร็จในชีวิตสูงสุด  และจากทฤษฎี
แรงจูงใจตามล าดับขั้นของ Maslow ท าให้ Herzberg เชื่อว่านอกจาก 5 ล าดับขั้นความต้องการแล้ว            
จะมีปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใช้จูงได้ (ของงานที่ท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกันถือ
เป็นส่วนหนึ่งในการเสริมแรงจูงใจในการท างาน กล่าวคือ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจ
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ให้คนมีความรักในงานที่ปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในงานและรักในองค์กร เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ได้แก่ 

1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถท างาน
ได้แล้วเสร็จและสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รู้จักป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น มีการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า
ในงาน และเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น ๆ  

2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา เป็นได้ในรูปแบบการชมเชย การให้ก าลังใจ และการแสดงออกอ่ืน ๆ ในทางบวกเพ่ือให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานส าเร็จลุล่วง และการยอมรับนับถือก็จะแฝงอยู่ในความส าเร็จ
ในงานนั้น ๆ ด้วย 

3) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่ท าต้องอาศัยความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ท้าทาย ให้ต้องลงมือปฏิบัติ หรือเป็นงานที่ลักษณะเฉพาะที่สามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการเพียงคนเดียว 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อย่างใกล้ชิด 

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นของ
บุคคลในองค์กร ได้รับโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับงานได้รับการอบรม 

2) ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor)  
 หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย คือ แรงจูงใจในการท างานด้านสิ่งแวดล้อมของบุคคลที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน เป็นแรงสนับสนุนให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในงาน และงานก็จะมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนในช่วงเวลานั้น ๆ ที่บุคคลนั้นอยู่ในต าแหน่ง
ซึ่งได้รับเป็นรายเดือน 

2) โอกาสที่ จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง               
การได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงเส้นทางในต าแหน่งนั้น ๆ  

3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ( Interpersonal 
Relationship with Subordinate and Peers) หมายถึง ความสัมพันธ์ทางด้านบวก ไม่ว่าจะเป็นกริยา 
ท่าทางการแสดงออก การเข้าใจซึ่งกันและกัน มีการร่วมมือร่วมใจในการท างาน 

4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือภายในองค์กร 
5) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง          

การบริหารจัดการภายในองค์กรที่มีความเสมอภาค และการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
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6) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน 
เช่น บรรยากาศ เสียง แสง อากาศ ชั่วโมงการท างาน อุปกรณ์เครื่องมือที่อ านวยความสะดวกต่อการ
ท างาน 

7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกทางด้านบวก หรือลบ               
เป็นผลที่ได้รับจากการท างานในหน้าที่ที่มีความสุขและไม่มีความสุข 

8) ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อหน้าที่การ
ท างานความม่ันคงทางอาชีพ ความมั่นคงขององค์กร 

9) วิ ธี ก า รป ก ค ร อ งข อ งผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  (Supervision Technical) ห ม าย ถึ ง 
ความสามารถในการบริหารภายใต้ความเสมอภาคในการด าเนินงานขององค์กร 
 และจากการศึกษาเอกสารพบว่าในเรื่องของความพึงพอใจในการท างาน ได้มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม ทัศนคติส่วนบุคคลที่มีต่อปัจจัยต่าง ๆ 
ที่ เกี่ยวข้องกับการด ารงชีวิตโดยทั่ ว ไปที่ ได้รับมา (Gilmer, V. 1976) ท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานว่าขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

1) ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 
2) โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
3) การจัดการมีความพอใจต่อสถานที่ที่ปฏิบัติงานอยู่รวมทั้งการด าเนินงานในหน่วยงาน

นั้น ๆ  
4) ค่าจ้างและค่าตอบแทน เป็นจ านวนเงินที่ได้รับตามต าแหน่ง หรือค่าตอบแทนพิเศษ 
5) ลักษณะงานที่ท า ต้องตรงกับความรู้ ความสามารถ 
6) การฝึกอบรม ให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม โดยการศึกษาต่อ หรือการ          

ดูงาน 
7) การติดต่อสื่อสารทั้งภายใน ภายนอก หน่วยงาน 
8) สภาพการท างาน มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
9) ลักษณะทางสังคม ความรู้สึกพอใจที่ผู้ปฏิบัติงานได้ท าร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข 
10) สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ สวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับ 

 นอกจากนี้ในงานวิจัยในประเทศไทยได้มีการให้ความหมายและการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึง
พอใจ ไว้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานในทางบวกอยู่ ในระดับต่ า คือ 
ผู้ปฏิบัติงานที่ดีจะมีความพึงพอใจมากกว่าผู้ปฏิบัติงานไม่ดีเพียงเล็กน้อยนั้น ตามแนวคิดนี้พบว่า                    
การปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านความรู้เกี่ยวกับระดับผลการตอบแทนที่ยุติธรรม ปัจจัยผลตอบแทน
ภายใน และปัจจัยผลตอบแทนภายนอก จะส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคคลนั้น ๆ (สมยศ นาวีการ, 
2529) รวมถึง ความรู้สึกร่วมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
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ปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทน คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจจากการปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้บุคคลเกิด
ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน มีขวัญก าลังใจ สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการ
ท างานที่จะส่งผลต่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรวางไว้ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2535) 

3) วิธีจัดกิจกรรมจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg 
1. การมอบหมายงาน ควรมอบหมายงานง่าย ๆ ให้ท าก่อนแล้วส่งมอบงานที่ยากขึ้นให้

ตามล าดับ 
2. เพ่ิมความรับผิดชอบงานให้ทั่วถึงและมากข้ึน 
3. ยกย่องให้เกียรติเมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวัล มอบเกียรติบัตร มอบโล่ จัดเลี้ยงแสดง

ความยินดี เป็นต้น 
4. ให้มีโอกาสร่วมประชุมในวาระการประชุมที่ส าคัญ 
5. มอบหมายงานที่ส าคัญและงานที่ท้าทาย 
6. แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นและมีความรับผิดชอบมากข้ึน 
7. สร้างความรู้สึกว่างานขององค์กรเป็นงานที่มีเกียรติมีคุณค่า 
8. เปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดู

งาน (สมคิด บางโม, 2553) 
4)  ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ 
1. ปัจจัยจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจอาจแบ่งเป็น 2 อย่าง เพ่ือสะดวกในการศึกษา ได้แก่ แรงจูงใจที่เกิดจาก
ภายในและแรงจูงใจที่เกิดจากภายนอก ซึ่งทั้งสองมีที่มาแตกต่างกัน กล่าวคือ แรงจูงใจภายในเกิดจาก
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกตามความต้องการของตนเองมากกว่าตอบสนองความต้องการจากวัตถุหรือ
สิ่งของ 

ปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ท าให้คนท างานที่เกิดจากภายในนั้น อาจสรุปได้ 3 แนวคิด
เพ่ือท าให้เข้าใจพฤติกรรมของการจูงใจ ได้แก่ 

1.1 ถ้าปัจจัยทางด้านชีวภาพของบุคคลและสิ่งเร้าที่มากระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม            
ถ้ามีมากก็จะเกิดแรงจูงใจมาก 

1.2 ถ้าปัจจัยทางด้านความปรารถนา ความเชื่อ ความคิด การรับรู้ และค่านิยมของ
ตนเอง หากมีระดับมากพอก็จะแสดงออกทางพฤติกรรมจูงใจออกมา 

1.3 ถ้าปัจจัยด้านสมรรถภาพ และความสามารถที่จะจัดการเอาชนะสิ่งแวดล้อม และ
สถานการณ์นั้นได้ ก็จะแสดงพฤติกรรมการจูงใจออกมากเพ่ือเอาชนะ 

2. ปัจจัยพึงพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ซึ่งอาจ

สรุปได้ 3 ประการ คือ ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านงาน ปัจจัยด้านการจัดการ ดังนี้ 
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2.1 ปัจจัยด้านบุคคล ขึ้นอยู่กับลักษณะบุคคลผู้นั้นต่อสิ่งที่เก่ียวข้อง ได้แก่ 
  2.1.1 ประสบการณ์เดิมของบุคคล มักมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ

ท างาน ทั้งนี้เพราะหากมีความรู้ความช านาญอยู่แล้วจึงเกิดความพึงพอใจ 
  2.1.2 เพศ ลักษณะเพศอาจเกี่ยวข้องกับงานที่ท า เกิดความชอบไม่ชอบหรือพึง

พอใจในการท างานได้เหมือนกัน คุณลักษณะทางเพศอาจมีผลต่องานบางชนิด เช่น พบว่าผู้ หญิงมีความ
ละเอียดลออมักชอบงานที่เก่ียวกับการเงิน เป็นต้น 

  2.1.3 กลุ่มสมาชิก มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เช่น กลุ่มมีความปรองดอง 
หรือแตกแยก การท างานร่วมกันมีส่วนท าให้งานส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

  2.1.4 อายุ อายุอาจมีผลต่อการท างาน เพราะเป็นประสบการณ์ในการท างาน          
ซึ่งเป็นหลักความจริง ผู้มีประสบการณ์มากก็อายุมากในการท างาน ความพึงพอใจอาจเกี่ยวข้องกับอายุ
บ้าง แต่ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน และประสบการณ์ในการท างานจะสังเกตได้จากการรับสมัครบุคคลเข้า
ท างาน บางงานก็จะรับอายุน้อย บางงานก็จะรับอายุมาก 

  2.1.5 ช่วงเวลาท างาน เวลาปกติที่บุคคลท างานทั่วไปปฏิบัติกัน เช่น แบ่งเป็นกะ
หรือช่วงก็มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บริหารบางคนจึงต้องหมุนเวียนกะให้พนักงาน              
เพ่ือความเป็นธรรม 

  2.1.6 สติปัญญากับความพึงพอใจ อาจขึ้นอยู่กับสถานการณ์งานที่รับผิดชอบ                
มักพบความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง ดังนั้นจึงเห็นประกาศรับพนักงานก าหนดวุฒิไว้ด้วย 

  2.1.7 ระดับการศึกษา ก็มักจะเกี่ยวกับสติปัญญา ได้พบว่าวิชาชีพที่สูงและมีเกียรติ             
งานท้าทายมีผลต่อความพึงพอใจ 

  2.1.8 บุคลิกภาพกับการท างาน คนปกติและคนไม่ปกติอาจเป็นผลจากบุคลิกภาพ 
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 

  2.1.9 ระดับเงินเดือน เป็นการสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานความเป็นมนุษย์ หาก
มีระดับพอเพียง ความพึงพอใจก็จะสูง หากมีความพึงพอใจก็จะเปลี่ยนเป็นความต้องการเชิงจิตวิทยา
เท่านั้น มิใช่เงินเดือนสูง เช่น โบนัสสูงจะท าให้พึงพอใจเสมอไปก็หาไม่ 

  2.1.10 ความสนใจในงาน หากงานที่ปฏิบัตินั้นตนมีความสนใจมีความถนัดก็เกิด
ความสุข บางคนถูกค าสั่งย้ายให้ไปท าหน้าที่อ่ืนที่ตนเคยท ามานาน การย้ายไปท างานใหม่จะมีความรู้สึกไม่
พอใจ แต่บางคนอาจจะพอใจ เพราะเป็นการท้าทาย ซึ่งข้ึนอยู่กับความสนใจ กล้าเสี่ยงกล้าเผชิญ เป็นต้น 

2.2 ปัจจัยด้านงาน พอสรุปได้ดังนี้ 
2.2.1 ลักษณะของงาน เช่น ความสนใจงาน ความท้าทาย ความแปลกใหม่ โอกาส

ที่จะเรียนรู้ และโอกาสที่งานนั้นจะส าเร็จ เป็นต้น 
2.2.2 ทักษะการท างาน เช่น ความช านาญในงานที่ตนท า มักจะสัมพันธ์กับลักษณะ

งานฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม 
2.2.3 ฐานะทางวิชาชีพ หากฐานะทางวิชาชีพมีหน้ามีตา คน ๆ นั้นจะมีความพึง

พอใจ แต่ก็มีบางส่วนที่หากมีโอกาสก็จะเปลี่ยนงาน ทั้งนี้เพ่ือค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 
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2.2.4 ขนาดขององค์กรขนาดเล็กมีผลดีกว่า เพราะท าให้รู้จักกันดี แต่ขณะเดียวกัน
ขนาดใหญ่ก็มีแนวโน้มบรรยากาศแบบเปิด จึงตกเป็นปัญหาที่ขนาดกลาง ๆ มักจะมีความพึงพอใจต่ า 

2.2.5 ความไกลห่างของบ้านพักกันที่ท างานก็เป็นปัจจัยที่ส าคัญ หากไกลมากต้อง
เสียค่าใช้จ่ายในการเดินทาง และเวลามากรวมถึงสภาพทางภูมิศาสตร์ความเป็นเมืองเล็ก เมืองใหญ่ 
เช่นกัน 

2.2.6 โครงสร้างของงาน หน่วยงานที่มีโครงสร้างของงานชัดเจน ไม่คลุมเครือ            
มีเป้าหมายชัดเจน ตลอดจนมีมาตรฐานการท างานชัดเจนด้วย 

2.3 ปัจจัยด้านการจัดการ พอสรุปได้ดังนี้ 
 2.3.1 ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงจะเป็นหลักประกันในการจูงใจและความ            
พึงพอใจในการท างาน จากการส ารวจชาวญี่ปุ่น ไต้หวัน และชาวเกาหลี พึงพอใจในงานเพราะมีความ
มั่นคง เช่น ชาวเกาหลีเขาถือว่าระบบราชการของเขามีความมั่นคงสูงเปรียบเสมือน “ชามข้าวเหล็ก”                
ที่ต้องอาศัย “ตะเกียบเหล็ก” ตักคีบอาหารอยู่แล้ว ชาวญี่ปุ่นต้องการความม่ันคงสูง และระบบการจัดการ
เขาจะค่อย ๆ เลื่อนต าแหน่งไปอย่างช้า ๆ จนสูงสุดไม่เหมือนระบบอเมริกา ที่หากบุคคลมีความสามารถ  
ก็สามารถก้าวกระโดดได้เลย ไม่ต้องมีอาวุโส เหมือนระบบในแถบประเทศเอเชีย เช่น ประเทศไทยที่
บางครั้งก็เอาอาวุโส และบางครั้งก็เอาความเหมาะสมหาหลักเกณฑ์ค่อนข้างยาก 
 2.3.2 รายได้  เป็นปัจจัยเชิงการจัดการที่ส าคัญ รายได้จะสัมพันธ์กับงานที่
รับผิดชอบ หากรับผิดชอบมากต้องมีรายได้สูง หากบกพร่องด้านใดก็เป็นสาเหตุของการย้ายงานได้
เหมือนกัน 
 2.3.3 โอกาสก้าวหน้า ตามทฤษฎีแรงจูงใจพบว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จูงใจให้
คนท างานและผลตามมาจะเกิดความพึงพอใจในงาน หากงานนั้นมีโอกาสก้าวหน้าชัดเจน 
 2.3.4 อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ หากมีอ านาจชัดเจนไม่คลุมเครือ บุคคลโดยเฉพาะ
ต าแหน่งผู้บริหารจะพึงพอใจมากกว่างานไม่ชัด 
 2.3.5 เพ่ือนร่วมงานและสภาพการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่คนพึงพอใจในหน้าที่
หลายคนย้ายงานเพราะสภาพการท างานไม่ดี เพ่ือนร่วมงานไม่ดี เป็นต้น 
 2.3.6 ความรับผิดชอบ บุคคลจะพึงพอใจหากผู้บริหารมอบหมายให้มีความ
รับผิดชอบที่สูงเหมาะสมกับต าแหน่ง อายุ ประสบการณ์ และเงินเดือน 
 2.3.7 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความราบรื่น หากมีการสื่อสารที่ดี             
ถ้าสับสนพนักงานจะไม่พึงพอใจ 
 2.3.8 ความศรัทธาและความเข้าใจ ระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหารท าให้ขวัญและ
ก าลังใจดีเกิดประสิทธิภาพ (ธร สุนทรายุทธ, 2553) 

5) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจ 
      จากการศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจ สามารถน าไปเป็นแนวทางเสริมสร้าง
แรงจูงใจ และสร้างความพึงพอใจ ดังนี้ 
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 1. แรงจูงใจในการท างานกับแนวทางการท างาน 
     เป็นที่ยอมรับกันว่าทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในองค์กร คือ บุคคล หากมีวิธีการจูงใจ
ให้คนท างานที่ถูกต้อง งานที่ได้จะมีประสิทธิภาพ ดังนั้นแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจจึงต้องพิจารณาถึง
ความต้องการของแต่ละบุคคล ซึ่งอาจแบ่งเป็นทางกายภาพและจิตใจ สรุปเป็นรูปแบบจูงใจได้ ดังนี้ 
 1.1 สร้างแรงจูงใจโดยรางวัลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน โบนัส                  
การเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการ และบริการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล สงเคราะห์ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
นอกจากนี้ยังอาจสร้างแรงจูงใจตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ การให้เครื่องอ านวยความสะดวก เช่น ห้อง
ท างานส่วนตัว โอกาสไปศึกษาต่อ อบรมสัมมนา และการยกย่องเชิดชูเกียรติ ประกาศนียบัตรต่าง ๆ เป็น
ต้น ทั้งนี้ไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินต้องค านึงถึงความเหมาะสม กาลเทศะ คามเป็นธรรม และให้
ความส าคัญเกี่ยวกับ “บุคคล” อย่างยิ่ง 
 1.2 สร้างแรงจูงใจด้วยงาน เป็นการใช้เงื่อนไขของงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจ เช่น 
มอบหมายงานที่ดีมีคุณค่าแก่บุคคลอย่างเหมาะสมในระบบบริหารจัดการ พบว่า การหมุนเวียนงาน ( Job 
Rotation) ท าให้ไม่มีสภาพความจ าเจ เกิดความกระตือรือร้น และที่ส าคัญพนักงานได้เรียนรู้งานเพ่ือ
เตรียมตัวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น นอกจากนี้การขยายขอบเขตและเนื้อหางาน มอบอ านาจหน้าที่แสดงถึงความ
ไว้เนื้อเชื่อใจของผู้บังคับบัญชีขั้นสูง 
 1.3 สร้างแรงจูงใจด้วยวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนจูงใจให้
บุคลากรจงรักภักดีต่อองค์กร บุคลากรมีความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของ ดังนั้น ผู้บริหารควรจัดการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม (Participative Management) 
 2. ความพึงพอใจในการท างานกับแนวทางการท างาน 
         จากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน พบว่าผู้ที่มีความสุขในการ
ท างานต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจจะมีผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ และผลการปฏิบัติงานที่ดี สามารถสร้าง
ความพึงพอใจให้บุคคล รวมทั้งรางวัลเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างาน 
         ผู้บริหารไม่สามารถจะเปลี่ยนแปลงปัจจัยเกี่ยวกับบุคคล อายุ เพศ บุคลิกภาพ                     
แต่ก็สามารถที่จะจัดสรรอย่างอ่ืนให้เหมาะสม เพ่ือจูงใจให้บุคลากรท างานได้ โดยอาศัยปัจจัยสิ่งแวดล้อม 
บรรยากาศและการบริหารจัดการเข้าช่วย เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน (ธร สุนทรายุทธ, 2553) 

 2.3.2.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 Douglas Murray McGregor (1960, อ้างถึงใน ชไมพร คงโพ, 2559) ได้ตั้งข้อสมมติฐาน
เกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์การไว้ในรูปทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
 ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 

1. คนโดยส่วนใหญ่เฉลี่ยมีสัญชาตญาณเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน จะพยายามหลีกเลี่ยงการ
ท างาน 

2. เนื่องจากคนที่ไม่ชอบท างาน จึงต้องมีการใช้อ านาจบังคับ ควบคุม แนะน า หรือขู่ว่าจะ
ลงโทษเพ่ือให้งานส าเร็จ 
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3. คนโดยส่วนมากชอบให้มีผู้คอยแนะน า ชี้แนวในการท างาน พยายามหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบ ความทะเยอทะยานน้อย ต้องการความปลอดภัยมากกว่าสิ่งใด 

 ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 
1. คนมักจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้กับงานตามปกติ ราวกับว่าเป็นการเล่นหรือการ

พักผ่อน 
2. การควบคุมจากบุคคลอ่ืนและการบังคับข่มขู่ ไม่ใช่วิธีเดียวที่จะท าให้คนท างานบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร ทุกคนปรารถนาที่จะเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการท างานเพ่ือ
สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ที่เขามีส่วนผูกพัน 

3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ต่อวัตถุประสงค์จะเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่งที่จะ
ผลักดันให้เกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ที่ตนมีส่วนผูกพัน 

4. คนเราไม่เพียงแต่ต้องการมีความรับผิดชอบด้วยตนเองเท่านั้น แต่ยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกด้วย 

5. คนส่วนมากมีความสามารถค่อนข้างสูงในการใช้จินตนาการ ความเฉลียวฉลาดและ
ความคดิสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาองค์การ 

 2..3.2.4 ทฤษฎี ERG 

 เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการ
ว่า ความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความ
ต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น                  
3 ประการ ดังนี้ 

1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (Existence needs: E) เป็นความต้องการพ้ืนฐานของ
ร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็น
ต้น เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการทาง
ร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารสามารถ
ตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส 
รวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท าสัญญา
ว่าจ้างการท างานเป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการที่จะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลสิ่งแวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วยความ
ต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรส่งเสริม
ให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น 
การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้องการในระดับ
สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วยความต้องการยกย่องบวกด้วยความต้องการ
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ประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้
เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น                
โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ 

 
2.4 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  

2.4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life : QWL) 
 การท างานมีความส าคัญต่อชีวิตมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตประจ าวัน

ที่ถือปฏิบัติมากกว่ากิจกรรมใด ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมการท างานลักษณะส านักงานหรือมนุษย์
เงินเดือน ในปัจจุบันมนุษย์เรามีจุดประสงค์ในการท างานเพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได้และเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการต้องการพ้ืนฐานของตนเอง ซึ่งได้ใช้เวลาถึงหนึ่งในสามของชีวิตเป็นอย่างน้อยอยู่ในโรงงานหรือ
ส านักงานและยังเชื่อว่าในอนาคต มนุษย์จ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างานเพ่ิมขึ้นไปอีก
เรื่อย ๆ คุณภาพชีวิตของการท างานจึงมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ 
จ าเป็นต้องมีการบ ารุงรักษา เอาใจใส่ถึงความเป็นอยู่ ดังนั้น สถานที่ท างานต้องมีความเหมาะสม คือ ท าให้
เกิดความสุข ความมั่นคง ความปลอดภัย หากเกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน จะส่งผลดีต่อตัวบุคคลและองค์กร
ต่อไป อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการศึกษาได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ต่างกัน ดังนี้ 

ผจญ  เฉลิมสาร (2540) ได้ให้นิยามของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า “คุณภาพชีวิตการ
ท างานนั้นครอบคลุมไปทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล และสภาพแวดล้อมการ
ท างานภายในองค์กร แต่มีเป้าหมายส าคัญรวมตัวกันอยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจเพ่ือเพ่ิมความพึง
พอใจในการท างานที่ ซึ่งถือเป็นกลไกที่ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน” 

สรรเสริญ  เตชะบูรพา (2545) ได้ให้นิยามของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า “ความรู้สึก
ของพนักงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่ดีที่พนักงานได้มา
จากประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กร” 

สมหวัง  โอชารส (2542, อ้างถึงใน ชไมพร  คงโพ, 2559) ได้ให้นิยามของคุณภาพชีวิตใน
การท างานไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์กันระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างานและการท างานที่มีผล
ต่อการด าเนินชีวิต ซึ่งเป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซึ่งจะแตกต่างกันตาม
ภูมิหลัง และลักษณะเฉพาะตัวบุคคลที่แตกต่างกันมากมายและการท างานที่มีผลต่อการด ารงชีวิตของ
บุคคล เป็นการผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิตผู้ปฏิบัติงานสามารถผสมผสานงานและชีวิตส่วนตัวได้
อย่างกลมกลืนจะเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน มีความรู้สึกพึงพอใจ มีความรู้สึกม่ันคง และผลงานที่
มีคุภาพเป็นที่ยอมรับของสังคมอันจะน าไปสู่การด าเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพชีวิตนั่นเอง” 

United Nations Educational, Scientific and Culture Organization (1981 อ้างถึงใน       
ชไมพร คงโพ, 2559) ได้ให้ค านิยามของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า “คุณภาพชีวิตเป็นการรับรู้และ
ประเมินภาวะต่าง ๆ ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน และสภาพแวดล้อมของงาน และการรับรู้และการ
ประเมินของบุคคลนี้ จะแตกต่างไปตามพ้ืนฐานชีวิตของบุคคล สถานภาพ บทบาท และความสามารถของ
บุคคล” 
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จากนิยามข้างต้น พอจะสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของสภาพแวดล้อม ค่าตอบแทน มนุษยสัมพันธ์กับบุคลากรในที่
ท างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความปลอดภัย สวัสดิการ ฯลฯ ทั้งในทิศทางบวกหรือลบ  สิ่งเหล่านี้ล้วน
แล้วแต่เป็นแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด และสะท้อนคุณภาพชีวิตในการท างาน
มากที่สุด 

 
2.4.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton (1975 อ้างถึงใน ชไมพร คงโพ, 2559) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่

ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตในการท างานในหนังสือ Criteria for Quality of Working life โดยแบ่ง
ออกเป็น 8 ประการ คือ 

1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง  
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอกับการมีชีวิต
อยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือองค์การอ่ืน ๆ 
ด้วย 

2) สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่ต้องเสี่ยงภัย
จนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

3) เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of 
Human Capacities) งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนาทักษะความรู้
อย่างแท้จริงและรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

4) ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Growth and 
Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้า
และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

5) ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social Integration)              
ซึ่งหมายความว่า งานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสที่
เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม 

6) ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism)            
ซึ่งหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค์การจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรม
ในการพิจารณาให้ผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย             
มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด้วยกฎหมาย 

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นเรื่อง
ของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล นั่นคือ 
ต้องไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการ



27 
 

ท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตตัวอย่าง
เพียงพอ 

8) ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) ซึ่งนับเป็น
เรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบ
ต่อสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การก าจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับ
การจ้างงาน และเทคนิคด้านการตลาด 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน
ไว้ 16 ประการ ดังนี้ 

1) ความมั่นคง 
2) ความเสมอภาคในเรื่องค่าจ้าง รางวัล 
3) ความยุติธรรมในสถานที่ท างาน 
4) ปลอดภัยจากระบบราชการและความเข้มงวดในการควบคุม 
5) งานมีความหมายและน่าสนใจ 
6) กิจกรรมและงานหลากหลาย 
7) งานมีลักษณะท้าทาย 
8) มีขอบเขตการตัดสินใจของตนเอง 
9) โอกาสเรียนรู้และความเจริญก้าวหน้า 
10) ผลสะท้อนกลับ ความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ 
11) อ านาจหน้าที่ในงาน 
12) ได้รับการยอมรับจากการท างาน 
13) ได้รับบการสนับสนุนทางสังคม 
14) มีอนาคต  
15) สามารถสัมพันธ์งานกับสิ่งแวดล้อมภายนอก 
16) มีโอกาสเลือก ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับความชอบ ความสนใจและความคาดหวัง 

2.4.3 ตัวช้ีวัดหรือองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
พจมาน  เตียวัฒนรัฐติกาล (2544) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ความพอใจจะ

เกิดข้ึนเมื่อได้รับการตอบสนองดังนี้  
1. ด้านความจ าเป็น คือ งานของพนักงาน 
2. ด้านความคาดหมาย ซึ่งโดยทั่วไปพนักงานจะมีความหมายในกระบวนการท างานของ

ตนเอง 4 ประเด็น ดังนี้ 
2.1 ความปลอดภัย (Safety) สามารถแบ่งได้เป็นการท างานด้วยสภาพที่ปลอดภัย 
2.2 ความมั่นคง (Security) หรือไม่กลัวในสิ่งต่าง ๆ เช่น กลัวตกงาน กลัวถูกลงโทษ 
2.3 ขวัญและก าลังใจ (Morale) เป็นความคาดหมายเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานที่ดี

แบบพ่ีน้องกัน ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
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2.4 การเพ่ิมผลผลิตด้านแรงงาน (Labor Productivity) เป็นความคาดหมายที่จะมี            
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จิตราวรรณ  ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้ศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของนักงานระดับ 2 – 7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับ 2 – 7 
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับ 2 – 7 จ านวน 379 คน โดย
การแจกแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 56.2 มีอายุระหว่าง 44 – 56 ปี 
ร้อยละ 35.9 ซึ่งมีสถานะโสด ร้อยละ 41.2 วุฒิการศึกษาระดับ ปวส. ร้อยละ 47.2 อัตราเงินเดือนส่วน
ใหญ่อยู่ที่ 20,002 – 30,000 บาท ร้อยละ 35.9 ส่วนมากอยู่ในต าแหน่งระดับ 6 ร้อยละ 34.8 ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ 21 ปีขึ้นไป ร้อยละ 30.6 ซึ่งแนวทางการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ
การท างานเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 จินตนา  เขตจ านันต์ (2548) ศึกษาวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนการสอน : มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนการสอน
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคกลาง จ านวน 309 คน โดยภาพรวมมีระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยด้าน            
ต่าง ๆ ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด่าน
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสถานภาพ
ทางสังคม ด้านความม่ันคง ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความส าเร็จใน
งาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ด้านการเจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลางและระดับมากพอ ๆ กัน 
 ชไมพร  คงโพ (2559) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 10 ด้าน โดยจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 
สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิพลต่อความ 
พึงพอใจของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนอายุ
และหน่วยงานที่สังกัดในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2) คุณภาพชีวิตในการท างาน
และความผูกต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ
ผลดังกล่าวสามารถตีความได้ว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร์ 
 ปวรรัตน  เลิศสุวรรณเสรี (2555) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย              
ราชพฤกษ์ ประจ าปีการศึกษา 2555 วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
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วิทยาลัยราชพฤกษ์ 10 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความมั่นคงในงาน ด้านสถานที่การท างาน เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยราชพฤกษ์โดยรวมในแต่ละด้าน และเพ่ือเสนอแนวทางพัฒนาบุคลากรของวิทยาลัยราชพฤกษ์
ต่อไป พร้อมทั้งสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจสูงขึ้น กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรวิทยาลัยแบ่งเป็นสาย
อาจารย์ และสายสนับสนุน จ านวนรวมทั้งสิ้น 297 คน ซึ่งได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25- 35 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาโท มีสถานที่ท างานอยู่ที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ (นนทบุรี) ปฏิบัติหน้าที่เป็นอาจารย์                 
ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่วิทยาลัยราชพฤกษ์ 1 – 2 ปี 
 ปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในบริษัทก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
แรงจูงใจ ประสิทธิภาพ และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัท อินเตอร์ 
เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรบริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น 
จ ากัด จ านวน 120 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 – 30 ปี สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี ส่วนมากเป็น
ระดับพนักงาน ประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป รายได้เฉลี่ย 12,001 – 20,000 บาท โดยรู้จักบริษัท
จากเพ่ือนแนะน า และมีปัญหา อุปสรรคในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่ประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ด้านเวลา 
รองลงมาเป็นด้านปริมาณงาน ถัดไปเป็นด้านค่าใช้จ่าย และสุดท้าย ด้านคุณภาพงาน ตามล าดับ 
ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่า แรงจู งใจด้านความ
รับผิดชอบ และด้านการนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดย
ภาพรวมได้ ร้อยละ 73.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ณัทฐา  กรีหิรัญ (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติของ
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยรวมและในแต่ละด้าน ส่วนผลการศึกษาเม่ือพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง
เกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านความมั่นคงในงานที่มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก และผลการวิเคราะห์เมื่อ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในแต่ละข้อกับปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความแตกต่างกัน 
ท าให้เกิดความพึงพอใจที่ไม่แตกต่างกันเลย 
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 โสภณา  ส าราญ และคณะ (2551) ศึกษาวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ล้านนา จ านวน 350 คน มีระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง รายละเอียดพบว่าใน
ปัจจัยจูงใจ บุคลากรมีระดับความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจใน
ระดับมากในด้านผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความรับผิดชอบ และ
มีระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในระดับปานกลาง ในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยอนามัยมีระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีระดับความพึงพอใจใน
ระดับมากในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านต าแหน่ง
หน้าที่ในหน่วยงาน มีระดับความพึงพอใจในระดับปานกลาง ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา                
ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคง ด้านนโยบายและการบริหารงาน    
ด้านสภาพการท างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ โดยที่มีระดับความพึงพอใจในระดับน้อย ในด้าน
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 



บทที่ 3 

 

 วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 ก า ร วิ จั ย  เ รื่ อ ง  “ปั จ จั ยที่ ส่ ง ผลต่ อประสิ ท ธิ ภ าพ ใ นกา รปฏิ บั ติ ง า นขอ งบุ ค ล า ก ร                              
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” โดยด าเนินการวิจัยตาม
ขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
 3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 90 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ านวน 50 คน โดยใช้เกณฑ์การประมาณจากจ านวนประชากรของกลุ่ม
ตัวอย่าง (บุญชม ศรีสะอาด, 2535) 
  
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือมาจากการศึกษาและวิเคราะห์
เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยแบบสอบถามมีรายละเอียดแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการ
ปฏิบัติงานหลัก ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน เป็นแบบสอบถามที่มี
การวัด และลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ก าหนดระดับมาตรา
ส่วนที่เป็นข้อความให้เป็นค่าน้ าหนักตัวเลข แบ่งเป็น 5 ระดับ 

พึงพอใจมากที่สดุ   ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  5 
 พึงพอใจมาก   ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  4 
 พึงพอใจปานกลาง  ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  3 
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 พึงพอใจน้อย   ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  2 
 พึงพอใจ น้อยที่สุด  ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  1 
 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นแบบสอบถามที่มี

การวัด และและลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ก าหนดระดับ
มาตราส่วนที่เป็นข้อความให้เป็นค่าน้ าหนักตัวเลข แบ่งเป็น 5 ระดับ 

 เห็นด้วยมากที่สุด   ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  5 
 เห็นด้วยมาก   ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  4 
 เห็นด้วยปานกลาง  ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  3 
 เห็นด้วยน้อย   ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  2 
 เห็นด้วย น้อยที่สุด  ให้น้ าหนักคะแนนเท่ากับ  1 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น   =    
ค่ามากที่สุด − ค่าน้อยที่สุด

จ านวนชั้น
 

      =    5 - 1
5   

      =    0.80  
ผลที่ได้จากการหาอันตรภาคชั้นนี้ สามารถแบ่งค่าเฉลี่ยของผลลัพธ์คะแนนในระดับ 

ต่าง ๆ ตามตารางที่ 3.1 ได้ดังนี้  
 
ตำรำงที่ 3.1 เกณฑ์ในการประเมินจากคา่เฉลี่ยของผลลัพธ์ในแบบสอบถามแบบ Likert Scale 5 ระดับ  

ช่วงของคะแนนค่ำเฉลี่ยจำกผลลัพธ์ ระดับควำมส ำคัญ 
4.21-5.00 ส าคัญมากที่สดุ 
3.41-4.20 ส าคัญมาก 
2.61-3.40 ส าคัญปานกลาง 
1.81-2.60 ส าคัญน้อย 
1.00-1.80 ส าคัญน้อยที่สุด 

 
ส่วนที่ 4 ค าถามความคดิเห็น ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
 

3.3 ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 ขั้นตอนและพัฒนาการสร้างเครื่องมือแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินงานตามล าดับต่อไปนี้ 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยรวบรวมข้อมูลตัวแปรต่าง ๆ เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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2. สร้างแบบสอบถามโดยพิจารณาเน้ือหาให้ครอบคลุมกับกรอบแนวคิดในการวิจัย 
3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดมาพิจารณาความเหมาะสม                       

ความถูกต้องของการใช้ภาษาและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย จากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้ได้
แบบสอบถามที่ได้มาตรฐานที่ดี 

4. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้ว น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัย
ต่อไป 
 
3.4 วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปน้ี คือ 

1. ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลโดยวิธีเฉพาะเจาะจงและใช้เกณฑ์การประมาณจากจ านวน
ประชากรของกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรในคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
ราชมงคลพระนคร จ านวน 50 คน โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยศึกษารวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และหน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง
ได้แก่  (1) ต ารา หนังสือ (2) เอกสารที่เกี่ยวกับงานวิจัยที่ผ่านมาแต่มีความเกี่ยวข้องกับงานวิจัยในครั้งนี้ 
(3) วารสาร และสิ่งพิมพ์ทางวิชาการทั้งที่ใช้ระบบเอกสาร และระบบออนไลน์ มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
และอภิปรายผล 
 
3.5 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติจะน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ซ่ึงผู้ท าวิจัยได้ก าหนดวิธีการดังนี้ คือ 
 3.5.1 ประเมินข้อมูลขั้นต้น 
  1. ท าการประเมินข้อมูลเบื้องต้น หลังจากได้แบบสอบถามกลับคืนมาโดยการตรวจสอบ 
(Editing) ความถูกต้อง (Legibility) ความสมบูรณ์ (Completeness) ความสอดคล้อง (Consistency) 
ความเที่ยงตรง (Accuracy) และได้รับค าตอบที่ชัดเจน (Response clarification) ส าหรับค าถาม
ปลายเปิดของแบบสอบถามที่ได้กลับคืนมาทั้งหมด 
  2. ท าการลงรหัส (Coding) จากข้อมูลที่ได้รับการตรวจสอบแล้วข้างต้นโดยการก าหนด
ตัวเลขให้แก่ตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิจัยส าหรับค าถามปลายปิด (Closed – response question)  
  
 3.5.2 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ คือ  
  1. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้ตารางแจกแจงความถี่ 
แสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (frequency) ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายลักษณะข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
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  2.  ทดสอบสมมติ ฐานการวิ จัย  โดยใช้สถิติ เชิ งอนุมาน ( Inferential Statistic)                     
เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับ 
นับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/แผน และการบริหารงาน                        
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสถานที่ท างาน และคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน สถิติที่ใช้ คือ Independent Samples t-Test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว                 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติจะท าการตรวจสอบเป็นรายคู่ที่ระดับนัยส าคัญ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใช้สูตรตามวิธี 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประชากร  

  



บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้วิธีการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 50 คน ผู้วิจัยได้
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน โดยผลของการวิเคราะห์ข้อมูลมีดังต่อไปนี้  
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา            
สายการปฏิบัติงานหลัก และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการ
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน แสดงดังตารางที่ 4.1, 4.2, 4.3, 4.4 และ 4.5 
ตามล าดับดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 19 38.0 
หญิง 31 62.0 
รวม 50 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมาคือเพศชาย จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 
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ตารางที่ 4.2 จ านวนร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
25 - 30 ปี 2 4.0 
31 - 35 ปี 10 20.0 
36 - 40 ปี 22 44.0 
41 - 45 ปี 12 24.0 

มากกวา่ 45 ปีข้ึนไป 4 8.0 
รวม 50 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุ 36 - 40 ปี  

มากที่สุด จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 รองลงมา คือ อายุ 41 - 45 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.0 อายุ 31 - 35 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 อายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป จ านวน 
4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 และอายุ 25 – 30 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.3 จ านวนร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 2 4.0 

ปริญญาตร ี 4 8.0 
ปริญญาโท 28 56.0 
ปริญญาเอก 16 32.0 

รวม 50 100.0 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีโทมากที่สุด จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาปริญญา
เอก จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 32.0 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.0 และระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.4 จ านวนร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสายการปฏิบัติงานหลัก 
 

สายการปฏิบัติงานหลัก จ านวน (คน) ร้อยละ 
สายวิชาการ 39 78.0 
สายสนับสนุน 11 22.0 

รวม 50 100 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นสายวิชาการมาก

ที่สุด จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 78.0 รองลงมาคือสายสนับสนุน จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.0  
 
ตารางที่ 4.5 จ านวนร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 

ประสบการณ์ในการปฏบิัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1 – 3 ปี 2 4.0 
4 – 6 ปี 26 52.0 

มากกวา่ 6 ปีข้ึนไป 22 44.0 
รวม 50 100 

 
จากตารางที่ 4.5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน 4 – 6 ปีมากที่สุด จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 รองลงมา คือ มากกว่า 6 ปีขึ้นไป 
จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 และ 1 – 3 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แสดงดังตารางที่ 4.6 – 4.26 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x  S.D.  
1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจแปลกใหม่ และท้าทาย 3.66 .917 
2. ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความอิสระเพียงพอต่อการตัดสินใจ 3.48 1.035 
3. ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง

งานของท่าน 
3.64 .875 

4. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ตรงความรู้ความสามารถของท่าน 3.86 .833 
5. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีระเบียบแบบแผนที่แน่นอนและชัดเจน 3.92 .853 

รวม 3.70 .693 
 

จากตารางที่  4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                  
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.70, S.D.= .693) หากพิจารณารายข้อย่อยนั้น 
พบว่า งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีระเบียบแบบแผนที่แน่นอนและชัดเจน ( x  = 3.92, S.D.= .853)          
มากที่สุด รองลงมา คือ ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ตรงความรู้ความสามารถของท่าน            
( x  = 3.86, S.D.= .833) งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจแปลกใหม่ และท้าทาย                
( x  = 3.66, S.D.= .917) ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
ของท่าน ( x  = 3.64, S.D.= .875) และท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความอิสระเพียงพอต่อการตัดสินใจ          
( x  = 3.48, S.D.= 1.035) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความรับผิดชอบ  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x  S.D.  
1. ท่านได้ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายอย่างเต็ม

ความสามารถ 
4.32 .794 

2. ท่านได้รับผิดชอบงานที่ตนเองถนัด 4.02 .622 
3. หน้าที่ความรับผิดชอบทีท่่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมทั้งเชิง

ปริมาณและคุณภาพ 
3.90 .707 

4. ท่านรู้สึกยินดทีุกครั้งที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบในงานต่าง ๆ 4.06 .793 
5. ท่านเอาใจใสต่่อการปฏิบัติงาน 4.42 .758 

รวม 4.14 .621 
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านความ

รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก ( x  = 4.14, S.D.= .621) หากพิจารณารายข้อย่อยนั้น พบว่า ท่านเอา
ใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน ( x  = 4.42, S.D.= .758) มากที่สุด รองลงมา คือ ท่านได้ปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ( x  = 4.32, S.D.= .794) ท่านรู้สึกยินดีทุก
ครั้งที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงานต่าง ๆ ( x  = 4.06,S.D.= .793) ท่านได้รับผิดชอบงาน       
ที่ตนเองถนัด ( x  = 4.02, S.D.= .622) และหน้าที่ความรับผิดชอบที่ท่านได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ( x  = 3.90, S.D.= .707) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านเป็นไปตามกฎเกณฑ์และมี

ความยุติธรรม 
3.42 .928 

2. ท่านมีประสิทธิภาพในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันเพราะมีโอกาส
ก้าวหน้ากว่าหน่วยงานอื่น 

3.50 1.165 

3. มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมสนับสนุนให้มีโอกาสการศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น ให้มีการขอต าแหน่งทางวิชาการ รวมถึงการอบรมพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

3.42 .971 

4. เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน และมีความเป็นไปได้ 3.56 .993 
5. มหาวิทยาลัยมีนโยบายการสนับสนุนให้บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนและ

มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถ 
3.64 .921 

รวม 3.50 .874 
 
จากตารางที่  4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.50, S.D.= .874) หากพิจารณารายข้อ
ย่อยนั้น พบว่า มหาวิทยาลัยมีนโยบายการสนับสนุนให้บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนและมอบหมายงาน
ให้เหมาะสมกับความสามารถ ( x  = 3.64, S.D.= .921) มากที่สุด รองลงมา คือ เส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน และมีความเป็นไปได้  ( x  = 3.56, S.D.= .993) ท่านมี
ประสิทธิภาพในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันเพราะมีโอกาสก้าวหน้ากว่าหน่วยงานอื่น ( x  = 3.50,            
S.D.= 1.165) มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมสนับสนุนให้มีโอกาสการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ให้มีการ
ขอต าแหน่งทางวิชาการ รวมถึงการอบรมพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ( x  = 3.42, S.D.= .971) 
และการเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านเป็นไปตามกฎเกณฑ์และมีความยุติธรรม ( x  = 3.42, 
S.D.= .928) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความส าเร็จในการท างาน  
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ได้ท าไปแล้ว 4.18 .720 
2. ท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จโดยไม่มีงานคา้ง 4.28 .573 
3. ท่านสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้ 4.30 .614 
4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 4.06 .682 
5. ท่านสามารถท างานตรงตามก าหนดระยะเวลา 4.02 .714 

รวม 4.17 .543 
 

จากตารางที่  4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( x  = 4.17, S.D.= .543) หากพิจารณารายข้อย่อย
นั้น พบว่า ท่านสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ( x  = 4.30, S.D.= .614) มากที่สุด 
รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จโดยไม่มีงานค้าง ( x  = 4.28, S.D.= .573)          
ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ได้ท าไปแล้ว  ( x  = 4.18, S.D.= .720) ท่านสามารถแก้ไขปัญหา          
เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี ( x  = 4.06, S.D.= .682) และท่านสามารถท างานตรงตามก าหนด
ระยะเวลา ( x  = 4.02, S.D.= .714) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรูค้วามสามารถของท่าน 3.82 .691 
2. ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรูค้วามสามารถของท่าน 3.62 .635 
3. ผู้บังคับบัญชาให้ความไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอื่น ๆ ของ

หน่วยงานให้ท่านปฏิบัติ 
3.62 .901 

4. ท่านรู้สึกว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับของสังคม  4.20 .881 
5. การแสดงความคดิเห็นได้รับการยอมรับจากผู้บังคบับัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน 
3.54 1.092 

รวม 3.76 .671 
 

จากตารางที่  4.10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.76, S.D.= .671) หากพิจารณารายข้อย่อย
นั้น พบว่า ท่านรู้สึกว่าอาชีพของท่านเป็นอาชีพที่ได้รับการยอมรับของสังคม ( x  = 4.20,                
S.D.= .881) มากที่สุด รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน             
( x  = 3.82, S.D.= .691) ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอื่น ๆ ของหน่วยงาน
ให้ท่านปฏิบัติ ( x  = 3.62, S.D.= .901) ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน         
( x  = 3.62, S.D.= .635) และการแสดงความคิดเห็นได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ( x  = 3.54, S.D.= 1.092) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. ท่านได้รับค าปรกึษาจากผู้บังคับบัญชา เมื่อมีปัญหาในการท างาน 3.44 1.264 
2. ท่านได้รับค าแนะน า ปรกึษาจากเพื่อนร่วมงาน 3.74 .664 
3. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างด ี 4.00 .670 
4. ท่านได้รับความรว่มมือในการท างานจากเพื่อนรว่มงาน 4.12 .627 
5. ท่านได้รับความเอื้ออาทรจากผู้บังคับบัญชา 3.54 1.034 

รวม 3.77 .583 
 

จากตารางที่  4.11 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.77, S.D.= .583) 
หากพิจารณารายข้อย่อยนั้น พบว่า ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน                
( x  = 4.12, S.D.= .627) มากที่สุด รองลงมา คือ ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี        
( x  = 4.00, S.D.= .670) ท่านได้รับค าแนะน า ปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน  ( x  = 3.74,                 
S.D.= .664) ท่านได้รับความเอื้ออาทรจากผู้บังคับบัญชา ( x  = 3.54, S.D.= 1.034) และท่าน
ได้รับค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชา เมื่อมีปัญหาในการท างาน ( x  = 3.44, S.D.= 1.264) ตามล าดับ 

 
  



44 
 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านนโยบาย / แผน และการบริหารงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. ท่านมีโอกาสได้รว่มแสดงความคิดเห็นและการก าหนดเป้าหมายและ

นโยบาย 
3.26 1.026 

2. ผู้บังคับบัญชาบริหารงานได้ตามนโยบายที่ก าหนดไว้ 3.42 .835 
3. นโยบายที่ก าหนดมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้ 3.48 .909 
4. มีการชี้แจงนโยบายให้ทราบอย่างทัว่ถึง 3.40 1.050 
5. ความชดัเจนในการปฏิบตัิตามนโยบาย 3.70 1.055 

รวม 3.45 .862 
 
จากตารางที่  4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             

ด้านนโยบาย / แผน และการบริหารงาน อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.45, S.D.= .862) หากพิจารณา
รายข้อย่อยนั้น พบว่า ความชัดเจนในการปฏิบัติตามนโยบาย ( x  = 3.70, S.D.= 1.055) มากที่สุด 
รองลงมา คือ นโยบายที่ก าหนดมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัติได้ ( x  = 3.48, S.D.= .909) 
ผู้บังคับบัญชาบริหารงานได้ตามนโยบายที่ก าหนดไว้ ( x  = 3.42, S.D.= .835) การชี้แจงนโยบายให้
ทราบอย่างทั่วถึง ( x  = 3.40, S.D.= 1.050) และท่านมีโอกาสได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและการ
ก าหนดเป้าหมายและนโยบาย ( x  = 3.26, S.D.= 1.026) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่ทา่นปฏิบัติและเพียงพอ

ต่อการด ารงชพี 
3.22 1.075 

2. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม 3.28 1.070 
3. ระบบสวัสดิการ เช่น ชดุสูท ชุดกิจกรรม ทัศนศึกษา งานสังสรรค ์และ

มอบของขวัญปีใหม่ที่ได้รับมีความเหมาะสม 
2.38 1.159 

4. สิทธิวันหยุดประจ าปี ลากิจ ลาป่วย และลาพกัผอ่นที่ได้รับมีความ
เหมาะสม 

3.64 .749 

5. ท่านได้รับการดูแลส่งเสรมิด้านสุขภาพอนามัย เชน่ การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การออกก าลังกาย 

3.34 .939 

รวม 3.17 .700 
 
จากตารางที่  4.13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง ( x  = 3.17, S.D.= .700) หากพิจารณาราย
ข้อย่อยนั้น พบว่า สิทธิวันหยุดประจ าปี ลากิจ ลาป่วย และลาพักผ่อนที่ได้รับมีความเหมาะสม                
( x  = 3.64,S.D.= .749) มากที่สุด รองลงมา คือ ท่านได้รับการดูแลส่งเสริมด้านสุขภาพอนามัย เช่น 
การตรวจสุขภาพประจ าปี การออกก าลังกาย ( x  = 3.34, S.D.= .939) การพิจารณาเลื่อนขั้น
เงินเดือนมีความยุติธรรม ( x  = 3.28, S.D.= 1.070) เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับงานที่
ท่านปฏิบัติและเพียงพอต่อการด ารงชีพ ( x  = 3.22, S.D.= 1.075) และระบบสวัสดิการ เช่น ชุดสูท 
ชุดกิจกรรม ทัศนศึกษา งานสังสรรค์ และมอบของขวัญปีใหม่ที่ได้รับมีความเหมาะสม ( x  = 2.38, 
S.D.= 1.159) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความมั่นคงในการท างาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. ท่านรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ที่ท าอยู่ 3.56 1.128 
2. ท่านภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติในต าแหน่งปัจจุบัน 4.12 .627 
3. ท่านมีความสุขที่ได้ปฏิบัติในต าแหน่งนี้ 4.10 .614 
4. มหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงเป็นที่น่าเชื่อถือของผู้ปกครองและคนในท้องถิ่น

ท าให้ท่านภูมิใจ  
3.16 1.184 

5. ท่านมีความภูมใิจที่ได้ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยแห่งนี้ 3.78 .864 
รวม 3.74 .740 

 
จากตารางที่  4.14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 

ด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.74, S.D.= .740) หากพิจารณารายข้อย่อย
นั้น พบว่า ท่านภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติในต าแหน่งปัจจุบัน ( x  = 4.12, S.D.= .627) มากที่สุด 
รองลงมา คือ ท่านมีความสุขที่ได้ปฏิบัติในต าแหน่งนี้ ( x  = 4.10, S.D.= .614) ท่านมีความภูมิใจที่
ได้ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยแห่งนี้ ( x  = 3.78, S.D.= .864) ท่านรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ที่ท า
อยู่ ( x  = 3.56, S.D.= 1.128) และมหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงเป็นที่น่าเชื่อถือของผู้ปกครองและคนใน
ท้องถิ่นท าให้ท่านภูมิใจ ( x  = 3.16, S.D.= 1.184) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านสถานที่ท างาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. สถานที่ท างานมีความสะอาด เป็นระเบียบ มีแสงสว่างที่เหมาะสม มี

การถ่ายเทอากาศ 
2.90 1.074 

2. สถานที่ท างานมีความเป็นสัดส่วน สะดวก สบายต่อการปฏิบัติงาน 2.52 1.216 
3. สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน ปราศจากเสียงรบกวนเหมาะสมแก่การ

ปฏิบัติงาน 
2.58 1.144 

4. อุปกรณ์ เครื่องมือ ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงพอ 3.10 1.074 
5. สภาพการท างานมีส่วนชว่ยส่งเสริมความรู้ และประสบการณ์ในการ

ท างานของท่าน 
3.08 1.243 

รวม 2.84 .842 
 

จากตารางที่  4.15 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                 
ด้านสถานที่ท างาน อยู่ในระดับปานกลาง ( x  = 2.84, S.D.= .842) หากพิจารณารายข้อย่อยนั้น 
พบว่า อุปกรณ์ เครื่องมือ ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมเพียงพอ  ( x  = 3.10,                     
S.D.= 1.074) มากที่สุด รองลงมา คือ สภาพการท างานมีส่วนช่วยส่งเสริมความรู้ และประสบการณ์
ในการท างานของท่าน ( x  = 3.08, S.D.= 1.243 ) สถานที่ท างานมีความสะอาด เป็นระเบียบ มีแสง
สว่างที่เหมาะสม มีการถ่ายเทอากาศ ( x  = 2.90, S.D.= 1.074) สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน 
ปราศจากเสียงรบกวนเหมาะสมแก่การปฏิบัติงาน ( x  = 2.58, S.D.= 1.144) และสถานที่ท างานมี
ความเป็นสัดส่วน สะดวก สบายต่อการปฏิบัติงาน ( x  = 2.52, S.D.= 1.216) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยสรุป 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับประสิทธิภาพ 

x   S.D.  
1. ด้านลักษณะงาน 3.70 .693 
2. ด้านความรับผิดชอบ 4.14 .621 
3. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 3.50 .874 
4. ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.17 .543 
5. ด้านการไดร้ับการยอมรบันับถือ 3.76 .671 
6. ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 3.77 .583 
7. ด้านนโยบาย / แผน และการบริหารงาน 3.45 .862 
8. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.17 .700 
9. ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.74 .740 
10. ด้านสถานที่ท างาน 2.84 .842 

รวม 3.62 .713 
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามด้าน
ต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก ( x  = 3.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ด้านความส าเร็จในการท างาน                  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.76 ด้านความมั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 ด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ด้านนโยบาย / แผน และการบริหารงาน             
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 และด้านสถานที่ท างาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 ตามล าดับ 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร                                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร แสดงดังตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยสรุป 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

x   S.D.  
1. ค่ าตอบแทนที่ ไ ด้ รั บมี ค ว าม เพี ย งพอกั บค่ า ใ ช้ จ่ า ย ใน

ชีวิตประจ าวัน 
3.28 .809 

2. มหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม 3.30 .953 
3. ท่านพอใจที่มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีกับ

บุคลากร 
3.34 1.118 

4. ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมที่ท่านท างานอยู่ 2.92 .966 
5. ท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน

อย่างเต็มที่ 
3.26 1.046 

6. มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเป็นประจ า 3.34 .872 
7. มีเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน 3.40 .782 
8. ท่านพอใจกับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงาน

ของท่าน 
3.02 .892 

9. การปฏิบัติต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและมีเหตุผล 3.24 .771 
10. ระบบพรรคพวกท าให้ความมั่นคงในการท างานของท่านลดลง 3.46 .706 
11. มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข์ได้เมื่อไม่ได้รับ

ความเป็นธรรม 
3.00 1.010 

12. เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน 3.32 1.019 
13. ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน 3.86 .948 
14. มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบประชาธิปไตย 3.36 .693 
15. ท่านมีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงานที่เหมาะสม 3.54 .885 

รวม 3.31 .538 
 
จากตารางที่ 4.17 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร             
อยู่ในระดับปานกลาง ( x  = 3.31, S.D.= .538) หากพิจารณารายข้อย่อยนั้น พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
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พอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน ( x  = 3.86, S.D.= .948) มากที่สุด 
รองลงมา คือ ท่านมีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงานที่เหมาะสม ( x  = 3.54, S.D.= .885 ) ระบบ
พรรคพวกท าให้ความมั่นคงในการท างานของท่านลดลง ( x  = 3.46, S.D.= .706) มีเกณฑ์ในการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน ( x  = 3.40, S.D.= .782) มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบ
ประชาธิปไตย ( x  = 3.36, S.D.= .693) ท่านพอใจที่มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี
กับบุคลากร ( x  = 3.34, S.D.= 1.118) มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเป็น
ประจ า ( x  = 3.34, S.D.= .872) เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน            
( x  = 3.32, S.D.= 1.019) มหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม ( x  = 3.30,                   
S.D.= .953) ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน  ( x  = 3.28,            
S.D.= .809) ท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  ( x  = 3.26, 
S.D.= 1.046)  การปฏิบัติต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและมี เหตุผล  ( x  = 3.24,                    
S.D.= .771) ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน  ( x  = 3.00,               
S.D.= 1.010) ท่านพอใจกับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของ ท่าน ( x  = 3.02, 
S.D.= .892) และท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมที่ท่านท างานอยู่  ( x  = 2.92, S.D.= .966)     
ตามล าดับ 

 
ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สายการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติ Independent Sample t-test และสถิติของการทดสอบค่า
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 ( 0.05  ) โดย
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 และจะยอมรับ
สมมติฐานรอง ( 1H ) แทน คือ 

0H : ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการ
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน 

1H : ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการ
ปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ข้อที่ แสดงดังตารางที่ 4.18 – 4.24 
 
  



51 
 

ตารางที่  4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ง านของบุคลากร                                  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ชาย หญิง 

F Sig. 
x  x  

1.  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.58 3.78 .003 .956 
2.  ด้านความรับผิดชอบ 3.99 4.24 1.415 .240 
3.  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.38 3.57 2.313 .135 
4.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.06 4.23 3.518 .067 
5.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.66 3.82 .012 .913 
6.  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 3.67 3.83 .006 .940 
7.  ด้านนโยบาย/แผน และการบริหารงาน 3.32 3.54 .402 .529 
8.  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.08 3.23 .008 .928 
9.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.71 3.77 .987 .325 
10. ด้านสถานที่ท างาน 2.73 2.90 .008 .928 

รวม 3.52 3.69 .177 .676 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.18 พบว่า แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตาม
เพศ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-Test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จากการวิเคราะห์ข้อมูล 
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีค่า Sig. (2 tailed) มากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก ( 0H ) 
และปฏิเสธสมมติฐาน ( 1H ) สรุปได้ว่า เพศของบุคลากรที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่  4.19 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ง านของบุคลากร                                  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Square 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้ านลั กษณะงานที่
ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.642 
20.987 
23.539 

4 
45 
49 

.660 

.464 
1.422 .242 

 ด้านความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.480 
16.403 
18.883 

4 
45 
49 

.620 

.365 
1.701 .167 

ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.837 
34.623 
37.460 

4 
45 
49 

.709 

.769 
.922 .460 

ด้านความส า เร็ จ ใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.790 
12.639 
14.429 

4 
45 
49 

.447 

.281 
1.593 .193 

ด้ านการ ได้ รั บ ก า ร
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.584 
20.496 
22.080 

4 
45 
49 

.396 

.455 
.869 .490 

ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่ อนร่ วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

3.662 
13.007 
16.669 

4 
45 
49 

.915 

.289 
3.167 .022* 

ด้ านนโยบาย/แผน 
และการบริหารงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

4.607 
31.778 
36.385 

4 
45 
49 

1.152 
.706 

1.631 .183 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.140 
21.861 
24.001 

4 
45 
49 

.535 

.486 
1.101 .368 

ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.633 
25.171 
26.803 

4 
45 
49 

.408 

.559 
.730 .576 

ด้านสถานที่ท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.159 
32.616 
34.775 

4 
45 
49 

.540 

.725 
.745 .567 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอายุของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติ
วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)                  
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
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ในต าแหน่งงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบาย/แผน 
และการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสถานที่ท างาน 

มีค่า Sig. เท่ากับ  0.242, 0.167, 0.460, 0.193, 0.490, 0.183, 0.368 และ 0.567 ตามล าดับ ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( 0H ) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 แต่เมื่อพิจารณาในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.022 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) ซึ่งหมายความว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 เพื่อให้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันในรายคู่ใดบ้าง ที่ มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดย
ใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) ปรากฏผลดังนี้ 
 
ตารางที่  4.20 แสดงค่า เฉลี่ย เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                          
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
 

อาย ุ x  

อายุ 25 - 
30 ปี 

อายุ 31 - 
35 ปี 

อายุ 36 - 40 
ปี 

อายุ 41 - 45 
ปี 

มากกว่า 45 ปี 

3.20 3.32 3.95 3.82 4.00 
อายุ 25 - 30 ป ี 3.20 - .775 .064 .140 .093 
อายุ 31 - 35 ป ี 3.32 .775 - .003* .036* .038* 
อายุ 36 - 40 ป ี 3.95 .064 .003* - .479 .877 
อายุ 41 - 45 ป ี 3.82 .140 .036* .479 - .558 
มากกว่า 45 ปี 4.00 .093 .038* .877 .558 - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่ม
ตัวอย่าง (โดยใช้วิธี Least Significant Difference : LSD) ที่มีอายุแตกต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 35 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างเป็นรายคู่ กับกลุ่มที่มีอายุ 36 - 40 ปี, อายุ 41 - 45 ปี และอายุมากกว่า 45 ปี            
ซึ่งมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003, 0.036 และ 0.038 ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุ 31 – 35 ปี ( x  = 3.32) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกว่ากลุ่มที่มีอายุ           
36 - 40 ปี ( x  = 3.95), อายุ 41 - 45 ปี ( x  = 3.82)  และอายุมากกว่า 45 ปี ( x  = 4.00)  
ตามล าดับ  
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 และกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 36 - 40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างเป็นรายคู่                 
กับกลุ่มที่มีอายุ 31 - 35 ปี ซึ่งมีค่า Sig. 0.003 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายุ 36 - 40 ปี ( x  = 3.95) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกว่ากลุ่มที่มีอายุ 31 - 35 ปี             
( x  = 3.32)  

และกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 41 - 45 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างเป็นรายคู่           
กับกลุ่มที่มีอายุ 31 - 35 ปี ซึ่งมีค่า Sig. 0.038 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายุ 41 - 45 ปี ( x  = 3.82) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกว่ากลุ่มที่มีอายุ 31 - 35 ปี             
( x  = 3.32)  

และกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุมากกว่า 45 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างเป็นรายคู่ 
กับกลุ่มที่มีอายุ 31 - 35 ปี ซึ่งมีค่า Sig. 0.036 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มี
อายุมากกว่า 45 ปี ( x  = 4.00) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกว่ากลุ่มที่มีอายุ 31 - 35 ปี             
( x  = 3.32)  
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ตารางที่  4 .21 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร                                  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามระดับ
การศึกษา 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Square 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้ า น ลั ก ษ ณ ะ ง า น ที่
ปฏิบัติ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.742 
21.797 
23.539 

3 
46 
49 

.581 

.474 
1.225 .311 

 ด้านความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.625 
17.259 
18.883 

3 
46 
49 

.542 

.375 
1.443 .242 

ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.666 
35.794 
37.460 

3 
46 
49 

.555 

.778 
.714 .549 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.921 
12.508 
14.429 

3 
46 
49 

.640 

.272 
2.355 .084 

ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.431 
19.649 
22.080 

3 
46 
49 

.810 

.427 
1.897 .143 

ด้านความสัมพันธ์กับ
เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น แ ล ะ
ผู้บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.087 
15.582 
16.669 

3 
46 
49 

.362 

.339 
1.070 .371 

ด้านนโยบาย/แผน และ
การบริหารงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.569 
35.816 
36.385 

3 
46 
49 

.190 

.779 
.243 .866 

ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.912 
23.089 
24.001 

3 
46 
49 

.304 

.502 
.606 .615 

ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

3.056 
23.748 
26.803 

3 
46 
49 

1.019 
.516 

1.973 .131 

ด้านสถานที่ท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.218 
33.557 
34.775 

3 
46 
49 

.406 

.730 
 

.557 .646 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  
จากตารางที่ 4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอายุของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติ

วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)                  
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
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ในต าแหน่งงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/แผน และการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสถานที่ท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.311, 0.242, 0.549, 
0.084, 0.143, 0.371, 0.866, 0.615, 0.131 และ 0.646 ตามล าดับ ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก ( 0H ) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่  4 .22 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร                                  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  จ าแนกตามสาย
ปฏิบัติงานหลัก 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สาย

วิชาการ 
สาย

สนับสนุน F Sig. 
x  x  

ด้านลักษณะงานที่ปฏบิัต ิ 3.74 3.56 .019 .890 
ด้านความรับผิดชอบ 4.14 4.16 1.608 .211 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.63 3.05 4.481 .039* 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.20 4.05 .091 .764 
ด้านการได้รับการยอมรบันับถอื 3.79 3.65 1.274 .265 
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 3.86 3.44 2.582 .115 
ด้านนโยบาย/แผน และการบรหิารงาน 3.58 3.00 2.986 .090 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.23 2.96 .032 .858 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.78 3.60 .617 .436 
ด้านสถานที่ท างาน 2.89 2.64 .051 .822 

รวม 3.68 3.41 2.159 .148 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4.22 พบว่า แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตาม
สายปฏิบัติงานหลัก โดยใช้สถิติ Independent Sample t-Test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จากการ
วิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/
แผน และการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสถานที่
ท างาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีค่า Sig. (2 tailed) มากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก ( 0H ) 
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และปฏิเสธสมมติฐาน ( 1H ) สรุปได้ว่า สายปฏิบัติงานหลักที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

แต่เมื่อพิจารณาในดา้นความกา้วหน้าในการท างาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) ซึ่งหมายความวา่ ผูต้อบแบบสอบถามที่มีสายการ
ปฏิบัติงานหลักต่างกัน มปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่  4 .23 ผลการทดสอบสมมติฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร                                  

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Square 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.611 
22.928 
23.539 

2 
47 
49 

.306 

.488 
.626 .539 

 ด้านความรับผิดชอบ ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

2.298 
16.585 
18.883 

2 
47 
49 

1.149 
.353 

3.256 .047* 

ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.294 
37.166 
37.460 

2 
47 
49 

.147 

.791 
.186 .831 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.970 
13.459 
14.429 

2 
47 
49 

.485 

.286 
1.693 .195 

ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.926 
21.154 
22.080 

2 
47 
49 

.463 

.450 
1.029 .365 

ด้ า นค ว ามสั มพั น ธ์ กั บ
เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น แ ล ะ
ผู้บังคับบัญชา 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.743 
15.926 
16.669 

2 
47 
49 

.371 

.339 
1.096 .343 

ด้านนโยบาย/แผน และ
การบริหารงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.267 
36.117 
36.385 

2 
47 
49 

.134 

.768 
.174 .841 

ด้ า นค่ า ต อบแท นและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.097 
23.904 
24.001 

2 
47 
49 

.049 

.509 
.096 .909 

ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

.490 
26.313 
26.803 

2 
47 
49 

.245 

.560 
.438 .648 

ด้านสถานที่ท างาน ระหว่างกลุ่ม 
ในกลุ่ม 
รวม 

1.002 
33.773 
34.775 

2 
47 
49 

.501 

.719 
.697 .503 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.23 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอายุของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติ
วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)                  
เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน                  

ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบาย/แผน และการ
บริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสถานที่ท างาน  มีค่า 
Sig. เท่ากับ  0.539, 0.831, 0.195, 0.365, 0.343, 0.841, 0.909, 0648 และ 0.503 ตามล าดับ              
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก ( 0H ) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
 แต่เมื่อพิจารณาในด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.047 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) ซึ่งหมายความว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 เพื่อให้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันในรายคู่ใดบ้าง ที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่    
โดยใช้วิธี Least Significant Difference (LSD) ปรากฏผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.24 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   ด้านความ
รับผิดชอบ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 

สายการปฏิบัติงาน x  
1 – 3 ปี 4 – 6 ปี มากกว่า 6 ปีขึ้นไป 

4.30 3.94 4.37 
1 – 3 ปี 4.30 - .411 .869 
4 – 6 ปี 3.94 .411 - .015* 

มากกว่า 6 ปีขึ้นไป 4.37 .869 .015* - 

 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่ม
ตัวอย่าง (โดยใช้วิธี Least Significant Difference : LSD) ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกตา่ง
กัน ในด้านความรับผิดชอบ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการท างาน 4 – 6 ปี มีความ            
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างเป็นรายคู่ กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า                
6 ปีข้ึนไป ซึ่งมีค่า Sig. เท่ากับ 0.055 ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่
มีประสบการณ์ในการท างาน 4 – 6 ปี ( x  = 3.94) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกว่ากลุ่มที่มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 6 ปีข้ึนไป ( x  = 4.37) 
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 และกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างเป็นรายคู่ กับกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการท างาน 4 – 6 ปี ซึ่งมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.055 ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการท างาน
มากกว่า 6 ปีขึ้นไป ( x  = 4.37) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน 4 – 6 ปี ( x  = 3.94) 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
แตกต่างกัน 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 
Correlation) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก         
( 0H ) เมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 และจะยอมรับสมมติฐานรอง ( 1H ) แทน คือ 

0H : คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครไม่แตกต่างกัน 

1H : คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครแตกต่างกัน 
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ตารางที่  4.25 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

ประสิทธิภาพ 
ความผูกพันต่อองค์กร 

Pearson Correlation Sig. (2-tailed) การแปลความหมาย 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ .714 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านความรับผิดชอบ .653 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน .746 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านความส าเร็จในการท างาน .666 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ .837 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 

.782 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 
ด้านนโยบาย/แผนและการ
บริหารงาน 

.655 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ .658 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านความมั่นคงในการท างาน .509 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 

ด้านสถานที่ท างาน .772 .000* 
มีความสัมพันธ์ไปใน 

ทิศทางเดียวกัน 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.25 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดังนี้ 

ประสิทธิภาพด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .714 แสดงว่า ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านความรับผิดชอบมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .653 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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ประสิทธิภาพด้านความก้าวหน้าในการท างานมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .746 แสดงว่า                 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านความส าเร็จในการท างานมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .666 แสดงว่า ตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .837 แสดงว่า          
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ 
.782 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านนโยบาย/แผนและการบริหารงานมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .655 แสดงว่า 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .658 แสดงว่า ตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านความมั่นคงในการท างานมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .509 แสดงว่า ตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

ประสิทธิภาพด้านสถานที่ท างานมีสัมประสิทธิ์ (r) เท่ากับ .772 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันในอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นผลการทดสอบจึงสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที่ 4.26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ข้อ สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
1 เพศของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
2 อายุของบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ อิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

3 
ระดับการศึ กษาของบุ คลากรมีอิ ทธิ พลต่ อ
ประสิทธิภาพ 

ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

4 
สายการปฏิบัติงานหลักของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพ 

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

5 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานตามตารางที่ 4.26 สรุปได้ว่า ผลการศึกษาที่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 
คือ บุคลากรที่มีลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ และระดับการศึกษาของบุคลากรคณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่แตกต่างกัน    มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  มีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ส่วนผลการศึกษาที่ ไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน คือ บุคลากรที่มีลักษณะทางด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ สายการปฏิบัติงานหลัก และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สรุป การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จากการทดสอบสมมติฐานผลที่ได้มีความสอดคล้องกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 



บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษา เรื่ อง  “ปัจจัยที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร                            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” ได้ด าเนินไปตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ได้ก าหนดไว้คือ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
เพื่อศึกษาความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามปัจจัยต่าง ๆ เพื่อเสนอแนวทางพัฒนาบุคลากร                      
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ให้เกิดความประสิทธิภาพ
สูงข้ึน 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยช่วงระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ ช่วงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2561 – เดือนกันยายน พ.ศ. 2562 กับบุคลากรคณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  และใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ผ่านการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล จ านวน 50 ชุด จากนั้นจึงน าแบบสอบถามที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และสถิติ ในการวิ เคราะห์ข้อมูล ได้แก่  สถิติ  t-test วิ เคราะห์ข้อมูล
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มมากว่า 2 กลุ่มขึ้นไปโดยใช้สถิติค่าทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (ONE-WAY ANOVA) และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานในการหาความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่อยู่ในระดับการวัดแบบ
นามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) 
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5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากร                            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยรวมในแต่ละด้าน 
ได้แก่  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน                
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/แผน และการบริหารงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ                    
ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านสถานที่ท างาน 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 36 - 40 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาโท ส่วนใหญ่อยู่ในสายวิชาการ และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง            
4 – 6 ปี ตามล าดับ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยจ าแนกตามเพศ 
พบว่า เพศของบุคลากรที่แตกต่างกัน มีความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน                   
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยจ าแนกตามอายุ 
พบว่า อายุของบุคลากรที่แตกต่างกัน มีความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน                     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยจ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรที่แตกต่างกันมีความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน             
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยจ าแนกตามสายการ
ปฏิบัติงานหลัก พบว่า สรุปได้ว่า สายการปฏิบัติงานหลักที่แตกต่างกันมีความประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                   
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  โดยจ าแนกตาม
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ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า สรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
1.1 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
1.2 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความ

รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
1.3 คุณภาพชีวิต ในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

1.4 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานความส าเร็จใน
การท างาน มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.5 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

1.6 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.7 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนโยบาย/แผน
และการบริหารงาน มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 

1.8 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

1.9 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานความมั่นคงในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.10 คุณภาพชีวิตในการท างานกับความประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านสถานที่
ท างาน มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 5.2.1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี            
ราชมงคลพระนคร 
 จากผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 36 - 40 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาโท ส่วนใหญ่อยู่ในสายวิชาการ และมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอยู่ในช่วง            
4 – 6 ปี  
 จากผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงานหลัก และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน ที่เป้น
เช่นนี้เพราะว่า อายุที่มากกว่า ระดับการศึกษาที่มากกว่า รวมถึงประสบการณ์ในการท างานที่มากกว่า
จะมีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าบุคลากรที่อยุน้อยกว่า หรือประสบการณ์ในการท างานที่            
น้อยกว่า ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของปวรรัตน์ เลิศสุวรรณเสรี (2555) ดังนั้น การที่จะเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานในด้านของข้อมูลทั่วไปของบุคลากร จึงควรจะต้องมีการจัดอบรมในงานของ
ตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของตนเองให้มีคุณภาพ เพื่อให้งานที่ออกมามีประสิทธิผล 

5 .2 .2  ผลการวิ เคราะห์ ความ ประสิ ทธิภาพ ในการปฏิบัติ ง านของบุ คลากร                              
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 จากผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า  

ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร สามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยที่ไม่มีงาน
ค้าง และภูมิใจในผลงานที่ท า สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี ซึง่นับว่าเป็นผลดีอย่างยิ่ง
เพราะประสิทธภิาพการท างานของแต่ละคนจะแตกต่างกันตามภาระงานที่ตนเองได้รับ และเมื่อได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ก็สามารถด าเนินการและปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ท าให้งานที่ออกมาได้รับ
ความพึงพอใจและภูมิใจในผลงานของตนเอง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าการท างานของบุคลากร                  
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้รับการสนับสนุนและ
ได้รับค าปรึกษาเป็นอย่างดีจากผู้บริหาร หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ซึง่สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2555) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย              
ราชพฤกษ์ ประจ าปีการศึกษา 2555 ดังนั้น การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านส าเร็จในการ
ท างานจึงควรได้รับการสนับสนุนต่อไป 
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ปัจจัยด้านสถานที่ท างาน ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีความพึงพอใจในด้านนี้ค่อนข้างต่ า ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า 
สถานที่ท างาน รวมถึงอุปกรณ์ เครื่องมือที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานยังเพียงพอต่อบุคลากรภายใน             
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของโสภณา ส าราญ และคณะ (2551) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ดังนั้น การจะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ในด้านของสถานที่ท างาน จึงควรจะมีการพัฒนา หรือปรับปรุง สถานที่ท างานให้มีความเป็นสัดส่วน
มากขึ้น สะดวกสบายต่อการปฏิบัติงาน เครื่องมือเครื่องใช้ในการเรียนการสอน การท างาน ที่จะช่วย
ส่งเสริมความรู้ และเพิ่มทักษะในการปฏิบัตงิานมากขึ้น 

 5 . 2 . 3  ผลการวิ เ คราะห์ เ กี่ ย วกั บคุณภาพชี วิ ต ในการท า ง านของบุ คลากร                             
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวม มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อ
สรุปเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับดี ได้แก่ ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วง
อิสระจากงานในแต่ละวัน ส่วนข้อที่มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ค่าตอบแทนที่
ได้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน, มหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่มี
ความยุติธรรม, ท่านพอใจที่มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีกับบุคลากร, ท่านพอใจกับ
สภาพแวดล้อมที่ท่านท างานอยู่, ท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่, มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเป็นประจ า, มีเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งอย่างชัดเจน, ท่านพอใจกับระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่าน,                   
การปฏิบัติต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและมีเหตุผล, ระบบพรรคพวกท าให้ความมั่นคงในการ
ท างานของท่านลดลง, มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข์ได้เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม, 
เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน, มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบ
ประชาธิปไตย และท่านมีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงานที่เหมาะสม  โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน บุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน อยู่ในระดับ                
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.28 

2. มหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม บุคลากรมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม  อยู่ในระดับปานกลาง                      
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.30 
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3. ท่านพอใจที่มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีกับบุคลากร บุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับท่านพอใจที่มหาวิทยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีกับบุคลากร อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.34 

4. ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมที่ท่านท างานอยู่ บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับท่าน
พอใจกับสภาพแวดล้อมที่ท่านท างานอยู่ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.92 

5. ท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  บุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.26 

6. ท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ บุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.26 

7. มหาวิทยาลัยสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเป็นประจ า บุคลากรมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยสนับสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเป็นประจ า อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.40 

8. มีเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ             
มีเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.02 

9. การปฏิบัติต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและมีเหตุผล บุคลากรมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปฏิบัติต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและมีเหตุผล อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.24 

10. ระบบพรรคพวกท าให้ความมั่นคงในการท างานของท่านลดลง บุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับระบบพรรคพวกท าให้ความมั่นคงในการท างานของท่านลดลง อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.46 

11. มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข์ได้เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม บุคลากรมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข์ได้เมื่อไม่ได้รับความเป็นธรรม อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.00 

12. เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน บุคลากรมีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.32 

13. ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน บุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละวัน อยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.86 
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14. มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบประชาธิปไตย บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
มหาวิทยาลัยมีการบริหารแบบประชาธิปไตย อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.36 

15. ท่านมีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงานที่เหมาะสม บุคลากรมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับท่าน
มีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงานที่เหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.54 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  โดยรวมมีความ
ประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยขอเสนอแนวทางในการส่งเสริมความประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารจากการวิจัย 

1)  ผู้บริหารควรสนับสนุนและส่งเสริมปัจจัยในด้านความส าเร็จของงานอย่างต่อเนื่อง รวมไป
ถึงในเรื่องด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ    
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบาย/แผน และการบริหารงาน                 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในการท างานมากขึ้น เพื่อสร้างบรรยากาศและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น 

2)  ผู้บริหารควรพัฒนาในด้านสถานที่ท างาน สร้างบรรยากาศในการท างาน อ านวยความ
สะดวกในเรื่องของเครื่องมือเครื่องใช้การเรียนการสอน และการท างาน ให้พร้อมใช้งานและ                      
มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเมื่ออุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ที่พร้อมใช้งาน จะส่งเสริมและ                      
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนครมากขึ้น 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 การศึ กษา เ รื่ อ ง  ปั จจั ยที่ มี ผลต่ อประสิ ทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของบุคลากร                            
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อ
การวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

1) ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                            
ในหน่วยงานอื่นภายในองค์กร 

2) ควรศึกษาแรงจูงใจในเรื่องของความต้องการมีส่วนร่วมในการบริหารงานของบุคลากร
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

3) การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเพียงองค์กรเดียว ในการศึกษาครั้งต่อไปควรมีการศึกษา
เปรียบเทียบในองค์กรที่มีลักษณะแตกต่างกันเพื่อน ามาพัฒนาองค์กรต่อไป 



ข้อมูลเกี่ยวกับระเบียบส ำนักนำยกรัฐมนตรีว่ำด้วยกำรลำของข้ำรำชกำร พ.ศ. 2555 และ
ระเบียบคณะกรรมกำรบริหำรงำนบุคคลส ำหรับพนักงำนมหำวิทยำลัย มหำวิทยำลัย
เทคโนโลยีรำชมงคลพระนครว่ำด้วยวันเวลำท ำงำน หลักเกณฑ์กำรลำ และกำรจ่ำย
ค่ำตอบแทนระหว่ำงลำของพนักงำนมหำวิทยำลัย พ.ศ. 2550 

การลาตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการลาของข้าราชการ พ.ศ. 2555 ที่ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีมติให้น าระเบียบดังกล่าวมาบังคับใช้กับ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันที่ 24 มกราคม 2555 มีผล
บังคับใช้วันที่ 25 มกราคม 2555 ปลัดส านักนายกรัฐมนตรีเป็นผู้รักษาการตามระเบียบนี้ ซึ่งก าหนดการลา
ไว้ 11 ประเภท คือ 

1. การลาป่วย 
2. การลาคลอดบุตร 
3. การลาไปช่วยเหลือภริยาที่คลอดบุตร 
4. การลากิจส่วนตัว 
5. การลาพักผ่อน 
6. การลาอุปสมบทหรือการไปประกอบพิธีฮัจย์ 
7. การลาเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพล 
8. การลาไปศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบัติการวิจัย หรือดูงาน 
9. การลาไปปฏิบัติงานในองค์การระหว่างประเทศ 
10. การลาติดตามคู่สมรส 
11. การลาไปฟ้ืนฟูสมรรถภาพด้านอาชีพ 
1) กำรนับวันลำนับตำมปีงบประมำณ 

 - การนับวันลาให้นับต่อเนื่องกันรวมวันหยุดราชการที่อยู่ระหว่างวันลาประเภทเดียวกัน ยกเว้น           
ลาป่วย  ลาไปช่วยเหลือภริยาที่คลอดบุตร   ลากิจส่วนตัว   ลาพักผ่อน   นับเฉพาะวันท าการ 
 - การลาป่วยหรือลากิจส่วนตัวต่อเนื่องกัน ในปีงบประมาณเดียวกันหรือไม่ก็ตาม นับเป็นหนึ่งครั้ง 
 - การลาไปช่วยเหลือภริยา ลากิจส่วนตัว (ไม่ใช่ลากิจเลี้ยงดูบุตร) ลาพักผ่อน หากมีราชการจ าเป็น
ผู้บังคับบัญชามีอ านาจเรียกกลับมาปฏิบัติราชการระหว่างลาได้  และถือว่าให้สิ้นสุดวันลาก่อนวันกลับมา
ปฏิบัติราชการ แต่ถ้าผู้มีอ านาจเห็นว่าการเดินทางต้องใช้เวลา ให้ถือว่าสิ้นสุดก่อนวันเดินทางกลับ 
 - การลาครึ่งวันเช้าบ่าย นับเป็นการลาครึ่งวัน 
 - การยกเลิกวันลา การลาสิ้นสุดก่อนวันมาปฏิบัติราชการ 

2) กำรควบคุมกำรลำ 
 - จัดท าบัญชีลงเวลาปฏิบัติราชการ 
 - เครื่องบันทึกเวลาการปฏิบัติราชการ 
 - แบบอ่ืนตามที่เห็นสมควรได้ 



3) กำรลำต้องใช้ใบลำตำมแบบที่ก ำหนด เว้นกรณีเร่งด่วนจ าเป็นใช้วิธีการอ่ืนได้ แต่ต้องส่งใบลา
ตามแบบในวันแรกที่มาปฏิบัติราชการ 
 ส่วนราชการอาจน าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาประยุกต์ใช้ในการเสนอ อนุญาต และยกเลิกวันลา 
ส าหรับวันลาป่วย ลาพักผ่อน ลากิจส่วนตัว (เว้นลากิจเลี้ยงดูบุตร) 

4) กำรไปต่ำงประเทศระหว่ำงกำรลำ หรือวันหยุดรำชกำร ให้เสนอขออนุญาตต่อผู้บังคับบัญชา
ตามล าดับจนถึงหัวหน้าส่วนราชการ (ผวจ.)  แล้วรายงานให้ปลัดกระทรวงทราบด้วย 

5) กำรขออนุญำตไปต่ำงประเทศซึ่งอยู่ติดเขตแดนประเทศไทย ผู้ว่าราชการจังหวัดอนุญาตได้
ไม่เกิน ๗ วัน นายอ าเภอท้องที่ท่ีมีอาณาเขตติดต่อประเทศนั้นอนุญาตได้ไม่เกิน 3 วัน  

6) ข้ำรำชกำรที่ไม่สำมำรถมำปฏิบัติรำชกำรเพรำะพฤติกำรณ์พิเศษ ให้รีบรายงานพฤติการณ์ 
ปัญหาอุปสรรคต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงหัวหน้าส่วนราชการ (ผวจ.) ทันทีในวันแรกที่มาปฏิบัติ
ราชการแล้วไม่ต้องนับเป็นวันลา แต่ถ้าเห็นว่าไม่เป็นพฤติการณ์พิเศษ ให้ถือวันวันที่ไม่มาเป็นวันลากิจ
ส่วนตัว 
ประเภทของกำรลำ 

1) กำรลำป่วย  
 - เสนอใบลาก่อนหรือในวันที่ลาด ยกเว้นจ าเป็น เสนอวันแรกที่มาปฏิบัติราชการ 
 - ในกรณีที่ข้าราชการผู้ขอลามีอาการป่วย จนไม่สามารถจะลงชื่อในใบลาได้ ให้ผู้อื่นลาแทนได้ แต่
เมื่อสามารถลงชื่อได้แล้วให้เสนอใบลาโดยเร็ว 
 - การลาป่วย 30 วันขึ้นไป ต้องมีใบรับรองแพทย ์
 - การลาป่วยไม่ถึง 30 วัน ถ้าผู้มีอ านาจอนุญาตเห็นสมควรให้เสนอใบรับรองแพทย์ประกอบการ
ลา หรือสั่งให้ไปตรวจร่างกายประกอบการพิจารณาอนุญาตได้ 

2) กำรลำคลอดบุตร (ไม่ต้องมีใบรับรองแพทย์) 
 - เสนอใบลาก่อนหรือในวันที่ลา ถ้าลงชื่อไม่ได้ให้ผู้อื่นลาแทนได้ เมื่อลงชื่อได้ให้ส่งใบลาโดยเร็ว  
 - ลาในวันที่คลอด ก่อนหรือหลังคลอดก็ได้ แต่รวมแล้วต้องไม่เกิน 90 วัน  
 - ลาไปแล้วยังไม่คลอด ยกเลิกวันลาคลอดบุตรได้ ให้นับวันที่หยุดราชการไปแล้วเป็นวันลากิจ 
 - การลาคลอดบุตรคาบเกี่ยวการลาประเภทอ่ืน ให้ถือว่าวันลานั้นสิ้นสุดลง และนับเป็นวันลา
คลอดบุตรนับแต่วันลาคลอดบุตร 

3) กำรลำไปช่วยเหลือภริยำที่คลอดบุตร (ที่ชอบด้วยกฎหมำย) 
 - เสนอใบลาก่อนหรือในวันที่ลา ภายใน 90 วันนับแต่วันที่คลอดบุตร ลาครั้งหนึ่งติดต่อกันไม่เกิน 
15 วันท าการ  
 - ผู้มีอ านาจอนุญาตอาจให้แสดงหลักฐานประกอบการพิจารณาได้ 

4) กำรลำกิจส่วนตัว 
 - เสนอใบลาจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาต ได้รับอนุญาตแล้วจึงจะหยุดราชการได้  
 - ถ้ามีเหตุจ าเป็น เสนอแล้วระบุสาเหตุ แล้วหยุดราชการไปก่อนได้ แต่ต้องรีบชี้แจงโดยเร็ว 
 - ถ้าไม่สามารถเสนอใบลาได้ ให้ส่งใบลาพร้อมเหตุผลความจ าเป็นในวันแรกที่มาปฏิบัติราชการ 
 - ลากิจส่วนตัวต่อเนื่องจากลาคลอดบุตรได้ไม่เกิน 150 วันท าการ 

5) กำรลำพักผ่อน 
 - เสนอใบลาจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาต ได้รับอนุญาตแล้วจึงจะหยุดราชการได้  



 - ลาได้ปีงบประมาณละ 10 วันท าการ  
 - ข้าราชการที่บรรจุเข้ารับราชการยังไม่ถึง 6 เดือนไม่มีสิทธิลาพักผ่อนประจ าปีในปีที่บรรจุ 
 - ปีใดที่ไม่ได้ลา หรือลาแต่ไม่ครบ 10 วัน ให้สะสมวันที่ยังไม่ได้ลารวมกับปีต่อ ๆ ไปได้ แต่รวมกับ
วันลาพักผ่อนในปีปัจจุบันแล้วไม่เกิน 20 วันท าการ ถ้ารับราชการไม่น้อยกว่า 10 ปี สะสมไม่เกิน 30              
วันท าการ 
 ปีแรก   ลาพักผ่อน 5 วัน เหลือ 5 วัน  
 ปีที่สอง สิทธิลา 10 วัน สะสม 5 วัน รวม 15 วัน   ลาพักผ่อน  4  วัน เหลือ 11 วัน 
 ปีที่สาม สิทธิลา 10 วัน สะสม 10 วัน (รับราชการไม่ถึง 10 ปี)  รวม 20 วัน 
           สะสม 11 วัน (รับราชการไม่น้อยกว่า 10 ปี) รวม 21 วัน 

6) กำรลำไปอุปสมบทหรือกำรลำไปประกอบพิธีฮัจย์ 
 - เสนอใบลาก่อนวันอุปสมบทหรือวันเดินทาง ไม่น้อยกว่า 60 วัน ถ้าไม่ทันให้อยู่ในดุลพินิจของ              
ผู้มีอ านาจอนุญาต 
 - ต้องอุปสมบทหรือเดินทาง ภายใน 10 วันนับแต่วันเริ่มลา และรายงานตัวภายใน 5 วัน นับแต่
วันที่ลาสิกขาหรือวันเดินทางกลับถึงประเทศไทย ทั้งนี้ นับรวมอยู่ในระยะเวลาที่ได้รับอนุญาตการลา 
 - ถ้ามีอุปสรรค ยกเลิกวันลาและให้นับวันที่หยุดราชการไปแล้วเป็นลากิจส่วนตัว 

7) กำรลำเข้ำรับกำรตรวจเลือกหรือเข้ำรับกำรเตรียมพล 
 - หมายเรียกเข้ารับการตรวจเลือก รายงานลาต่อผู้บังคับบัญชาก่อนวันเข้ารับการตรวจเลือก
ภายใน 48 ชั่วโมง 
 - หมายเรียกเข้ารับการเตรียมพล รายงานต่อผู้บังคับบัญชาภายใน 49 ชม. นับแต่เวลารับ
หมายเรียก 
 - รายงานลาแล้วไปเข้ารับการตรวจเลือกโดยไม่ต้องรออนุญาต ผู้บังคับบัญชารายงาน ผวจ.ทราบ 
 - รายงานตัวกลับเข้ารับราชการภายใน 7 วัน 

8) กำรลำไปศึกษำ ฝึกอบรม ปฏิบัติกำรวิจัย และดูงำน (ทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ) 
 - เสนอใบลาตามล าดับจนถึง อธิบดี เพ่ือพิจารณาอนุญาต แล้วรายงานปลัดกระทรวงทราบ 

9) กำรลำไปปฏิบัติงำนในองค์กำรระหว่ำงประเทศ 
 - เสนอใบลาตามล าดับจนถึงรัฐมนตรีเจ้าสังกัดเพ่ือพิจารณาอนุญาต (นับเวลาเต็มเวลาราชการ) 
 - ลาไม่เกิน 1 ปี รายงานตัวภายใน 15 วันนับแต่วันครบก าหนดเวลา และรายงานผลภายใน 30 
วัน นับแต่วันที่กลับมาปฏิบัติราชการ 

10) กำรลำติดตำมคู่สมรส 
 - เสนอใบลาตามล าดับจนถึงปลัดกระทรวงเพ่ือพิจารณาอนุญาต  
 - ลาได้ไม่เกิน 2 ปี จ าเป็นลาต่อได้อีก 2 ปี รวมแล้วต้องไม่เกิน 4 ปี ถ้าเกิน 4 ปีให้ลาออก  

11) กำรลำไปฟื้นฟูสมรรถภำพด้ำนอำชีพ 
 - ได้รับอันตรายหรือเจ็บป่วยเหตุปฏิบัติหน้าที่ราชการจนทุพพลภาพหรือพิการ 
 - ลาไปเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการฟ้ืนฟูสมรรถภาพที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่
ราชการ หรือจ าเป็นต่อการประกอบอาชีพ  
 - ลาได้ครั้งหนึ่งตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรที่ประสงค์จะลา แต่ไม่เกิน 12 เดือน 



 - ได้รับอันตรายเพราะเหตุอ่ืนจนทุพพลภาพหรือพิการ ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ (อธิบดี, ผวจ.) เห็นว่า
ยังรับราชการได้ สามารถลาไปอบรบหลักสูตรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้ แต่ไม่เกิน 12 เดือน 
 - ต้องเป็นหลักสูตที่ส่วนราชการ หน่วยงานอื่นของรัฐ องค์กรการกุศลอันเป็นสาธารณะ สถาบันที่
ได้รับการรับรองจากหน่วยงานของทางราชการ เป็นผู้จัดหรือร่วมจัด 
 - เสนอใบลา พร้อมหลักฐานเกี่ยวกับหลักสูตรที่จะลา เอกสารที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับ เมื่อได้รับ
อนุญาตแล้วจึงจะหยุดราชการเพ่ือไปฟ้ืนฟูได้ (อธิบดี อนุญาตได้ไม่เกิน ๖ เดือน, ปลัดกระทรวง,รมต.             
ไม่เกิน 12 เดือน) 

12) ผู้มีอ ำนำจพิจำรณำหรืออนุญำต 
 ผู้ว่าราชการจังหวัด   ลาป่วยครั้งหนึ่งไม่เกิน 120 วัน ลากิจส่วนตัวครั้งหนึ่งไม่เกิน 45 วัน                 
ลาคลอดบุตร ลาไปช่วยเหลือภริยาฯ  ลาพักผ่อน ลาเข้ารับการตรวจเลือกฯ  
 พัฒนาการจังหวัด นายอ าเภอ  ลาป่วยครั้งหนึ่งไม่เกิน 60 วัน ลากิจส่วนตัวครั้งหนึ่งไม่เกิน 30 วัน        
ลาคลอดบุตร ลาพักผ่อน 
 พัฒนาการอ าเภอ ลาป่วยครั้งหนึ่งไม่เกิน 30 วัน ลากิจส่วนตัวครั้งหนึ่งไม่เกิน 15 วัน 
 
ระเบียบคณะกรรมกำรบริหำรงำนบุคคลส ำหรับพนักงำนมหำวิทยำลัย มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำช
มงคลพระนครว่ำด้วยวันเวลำท ำงำน หลักเกณฑ์กำรลำ และกำรจ่ำยค่ำตอบแทนระหว่ำงลำของ
พนักงำนมหำวิทยำลัย พ.ศ. 2550  

ด้วยเห็นสมควรก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับวันเวลาท างาน หลักเกณฑ์การลา และการจ่าย
ค่าตอบแทนระหว่างลาของพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครขึ้น เพ่ือถือเป็นแนวปฏิบัติ 
 อาศัยอ านาจตามความในข้อ 7 (2) ข้อ 25 ข้อ 28 และข้อ 29 แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครว่าด้วยการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 และ
มติที่ประชุมคณะกรรมการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร ในการประชุมครั้งที่ 1/2550 เมื่อวันที่ 1 มีนาคม 2550 จึงวางระเบียบไว้ดังนี้ 
 ข้อ 1 ระเบียบนี้เรียกว่า “ระเบียบคณะกรรมการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ว่าด้วยวันเวลาท างาน หลักเกณฑ์การลา และการจ่าย
ค่าตอบแทนระหว่างลาของพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2550” 
 ข้อ 2 ระเบียบนี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2549 เป็นต้นไป 
 ข้อ 3 บรรดาประกาศ มติของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยหรือ
ค าสั่งอ่ืนใดในส่วนที่มีก าหนดไว้แล้วในระเบียบนี้ หรือซึ่งขัดหรือแย้งกับระเบียบนี้ ให้ใช้ระเบียบนี้แทน 
 ข้อ 4 ในระเบียบนี้ 
 “หน่วยงาน” หมายความว่า ส่วนราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่จัดตั้ง 
หรือแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ และมติสภามหาวิทยาลัย 
 “อธิการบดี” หมายความว่า อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 



 “เข้ารับการตรวจเลือก” หมายความว่า เข้ารับการตรวจเลือกเพ่ือรับราชการเป็นทหารกอง
ประจ าการ 
 “เข้ารับการเตรียมพล” หมายความว่า เข้ารับการระดมพล เข้ารับการตรวจสอบพล เข้ารับการ
ฝึกวิชาทหาร หรือเข้ารับการทดลองความพรั่งพร้อม ตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหาร 
 ข้อ 5 ให้อธิการบดีรักษาการตามระเบียบนี้ 
 

หมวดที่ 1 
บททั่วไป 

 ข้อ 6 ก าหนดวันเวลาท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย เริ่มท างานตั้งแต่เวลา 8.30 น. ถึง                                 
16.30 น. หยุดพักกลางวันเวลา 12.00 ถึง 13.00 น. 
 วันหยุดประจ าสัปดาห์ คือ วันเสาร์และวันอาทิตย์ หยุดงานเต็มวันทั้ง 2 วัน 
 วันหยุดราชการตามประเพณี วันหยุดราชการประจ าปี ให้เป็นไปตามที่คณะรัฐมนตรีก าหนด
ส าหรับข้าราชการ 
 หน่วยงานใดจะก าหนดวันเวลาท างานนอกเหนือจากที่กล่าวข้างต้นให้กระท าได้ แต่เมื่อค านวณ
เวลาท างานรวมกันในสัปดาห์หนึ่ง ๆ แล้วต้องเป็นจ านวนไม่น้อยกว่าจ านวนเวลาท างานรวมในสัปดาห์      
หนึ่ง ๆ ดังกล่าวข้างต้น 
 ข้อ 7 ผู้มีอ านาจพิจารณาหรืออนุญาต และอ านาจพิจารณาหรืออนุญาตการลาแต่ละประเภท
ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามตารางท่ีก าหนดไว้ท้ายระเบียบนี้ 
 ในกรณีที่ผู้มีอ านาจอนุญาตการลาตามระเบียบนี้ไม่อยู่หรือไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ และมีเหตุ
จ าเป็นเร่งด่วนไม่อาจรอขออนุญาตจากผู้มีอ านาจได้ ให้ผู้ลาเสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้มีอ านาจอนุญาตการ
ลาชั้นเหนือขึ้นไปเพื่อพิจารณา และเม่ืออนุญาตแล้วให้แจ้งผู้มีอ านาจตามระเบียบทราบด้วย 
 ผู้มีอ านาจพิจารณาหรืออนุญาตการลาจะมอบหมายหรือมอบอ านาจโดยท าเป็นหนังสือให้แก่ผู้
ด ารงต าแหน่งใด เป็นผู้พิจารณาหรืออนุญาตแทนกันได้ 
 ข้อ 8 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดได้รับค าสั่งให้ไปช่วยปฏิบัติงาน ณ หน่วยงานอ่ืนใดของทาง
ราชการ หากประสงค์จะลาป่วย ลาคลอดบุตร ลากิจส่วนตัว ลาพักผ่อน หรือลาเข้ารับการตรวจเลือกหรือ
เข้ารับการเตรียมพล ในช่วงเวลาที่ไปช่วยปฏิบัติงาน ให้เสนอขออนุญาตลาต่อผู้บังคับบัญชาของหน่วยงาน
ที่ไปช่วยปฏิบัติงาน แล้วให้หน่วยงานนั้นรายงานจ านวนวันลาให้หน่วยงานต้นสังกัดของผู้นั้นทราบอย่าง
น้อยปีละครั้ง 
 การลาประเภทอื่นนอกจากที่ระบุไว้ในวรรคหนึ่ง ให้เสนอขออนุญาตลาต่อหน่วยงานเจ้าสังกัดตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนดส าหรับการลาประเภทนั้น 
 ข้อ 9 การนับวันลาตามระเบียบนี้ให้นับตามปีงบประมาณ 



 การนับวันลาเพ่ือประโยชน์ในการเสนอหรือจัดส่งใบลา อนุญาตการลา และค านวณวันลาให้นับ
ต่อเนื่องกัน โดยนับวันหยุดงานที่อยู่ในระหว่างวันลาประเภทเดียวกันรวมเป็นวันลาด้วย เว้นแต่การนับเพ่ือ
ประโยชน์ในการค านวณวันลาส าหรับวันลาป่วย วันลากิจส่วนตัว และวันลาพักผ่อนให้นับเฉพาะวันท าการ 
 การลาป่วยหรือการลากิจส่วนตัวซึ่งมีระยะเวลาต่อเนื่องกัน จะเป็นในปีเดียวกันหรือไม่ก็ตามให้
นับเป็นการลาครั้งหนึ่ง ถ้าจ านวนวันลาครั้งหนึ่งรวมกันเกินอ านาจของผู้มีอ านาจอนุญาตระดับใด ให้น า
ใบลาเสนอข้ึนไปตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาต 
 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ถูกเรียกกลับมาปฏิบัติงานระหว่างลา ให้ถือว่าการลาเป็นอันหมดเขต
เพียงวันก่อนวันเดินทางกลับ และวันปฏิบัติงานเริ่มต้นตั้งแต่วันออกเดินทางกลับเป็นต้นไป 
 การลาครึ่งวันในตอนเช้าหรือตอนบ่าย ให้นับเป็นการลาครึ่งวันตามประเภทของการลานั้น ๆ  
 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งได้รับอนุญาตให้ลา หากประสงค์จะยกเลิกวันลาที่ยังไม่ได้หยุดงานให้
เสนอขอถอนวันลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตให้ลา และให้ถือว่าการลาเป็นอัน
หมดเขตเพียงวันที่ขอถอนวันลานั้น 
 ข้อ 10 เพ่ือควบคุมให้เป็นไปตามระเบียบนี้ ให้หน่วยงานจัดท าบัญชีลงเวลาการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยในสังกัด โดยมีสาระส าคัญตามตัวอย่างท้ายระเบียบนี้ หรือจะใช้เครื่องบันทึกเวลา
การปฏิบัติงานแทนก็ได้ 
 ในกรณีจ าเป็น หัวหน้าหน่วยงานจะก าหนดวิธีลงเวลาปฏิบัติงานหรือวิธีควบคุมวิธีควบคุมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะพิเศษเป็นอย่างอ่ืนตามที่เห็นสมควรก็ได้ 
แต่ทั้งนี้จะต้องมีหลักฐานให้สามารถตรวจสอบวัน เวลาการปฏิบัติงานได้ด้วย 
 ข้อ 11 การลาให้ใช้ใบลาตามแบบท้ายระเบียบนี้ เว้นแต่ในกรณีจ าเป็นหรือรีบด่วนจะใช้ใบลาที่มี
ข้อความไม่ครบถ้วนตามแบบหรือจะลาโดยวิธีการอย่างอ่ืนก็ได้ แต่ทั้งนี้ต้องส่งใบลาตามแบบในวันแรก
ที่มาปฏิบัติงาน 
 ข้อ 12 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งประสงค์จะไปต่างประเทศระหว่างการลาตามระเบียบนี้ หรือใน
ระหว่างวันหยุดงาน ให้เสนอขออนุญาตต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงอธิการบดี 
 ข้อ 13 พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้อันเนื่องมาจากพฤติการณ์พิเศษซึ่ง
เกิดขึ้นกับบุคคลทั่วไปในท้องที่นั้น หรือพฤติการณ์พิเศษที่เกิดขึ้นกับพนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นและมิได้
เกิดจากความประมาทเลินเล่อหรือความผิดของพนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นเอง โดยพฤติการณ์พิเศษ
ดังกล่าวร้ายแรงจนเป็นเหตุขัดขวางท าให้ไม่สามารถมาปฏิบัติงาน ณ สถานที่ตั้งตามปกติ ให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยผู้นั้นรีบรายงานพฤติการณ์ที่เกิดขึ้น รวมทั้งอุปสรรคขัดขวางที่ท าให้มาปฏิบัติงานไม่ได้ต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงอธิการบดีทันทีในวันแรกที่สามารถมาปฏิบัติงานได้ 
 ในกรณีที่อธิการบดีเห็นว่าการที่พนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นมาปฏิบัติงานไม่ได้ เป็นเพราะ
พฤติการณ์พิเศษตามวรรคหนึ่งจริง ให้สั่งให้การหยุดงานของพนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นไม่นับเป็นวันลา
ตามจ านวนวันที่ไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้อันเนื่องมาจากพฤติการณ์พิเศษดังกล่าว 



 ในกรณีที่อฺธิการบดีเห็นว่าการที่ไม่สามารถมาปฏิบัติงานยังไม่สมควรถือพฤติการณ์พิเศษตาม
วรรคหนึ่ง ให้ถือว่าวันที่พนักงานมหาวิทยาลัยผู้นั้นไม่มาปฏิบัติงานเป็นวันลากิจส่วนตัว 

หมวดที่ 2 
ประเภทกำรลำและกำรจ่ำยค่ำตอบแทนระหว่ำงลำ 

 ข้อ 14 การลาของพนักงานมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามข้อ 29 แห่งข้อบังคับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครว่าด้วยการบริหารงานบุคคลส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2549 

ส่วนที่ 1 
กำรลำป่วย 

 ข้อ 15 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งประสงค์จะลาป่วยเพ่ือรักษาตัว ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตก่อนหรือในวันที่ลา เว้นแต่ในกรณีจ าเป็นจะเสนอหรือ
จัดส่งใบลาในวันแรกที่มาปฏิบัติงานก็ได้ 
 ในกรณีที่พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ขอลามีอาการป่วยจนไม่สามารถจะลงชื่อในใบลาได้ จะให้ผู้อ่ืน
ลาแทนก็ได้ แต่เมื่อสามารถลงชื่อได้แล้วให้เสนอหรือจัดส่งใบลาโดยเร็ว 
 การลาป่วยตั้งแต่สามสิบวันขึ้นไป ต้องมีใบรับรองแพทย์ซึ่งเป็นผู้ที่ได้ขึ้นทะเบียนและรับ
ใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบวิชาชีพเวชกรรมแนบไปกับใบลาด้วย ในกรณีจ าเป็นหรือเห็นสมควรผู้มีอ านาจ
อนุญาตจะสั่งให้ใช้ใบรับรองแพทย์ซึ่งผู้มีอ านาจอนุญาตเห็นชอบแทนก็ได้ 
 การลาป่วยไม่ถึงสามสิบวัน ไม่ว่าจะเป็นการลาครั้งเดียวหรือหลายครั้งติดต่อกัน ถ้าผู้มีอ านาจ
อนุญาตเห็นสมควร จะสั่งให้มีใบรับรองแพทย์ตามวรรคสามประกอบใบลา หรือสั่งให้ผู้ลาไปรับการตรวจ
จากแพทย์ของราชการเพ่ือประกอบการพิจารณาอนุญาตก็ได้ 
 ข้อ 16 พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิลาป่วยโดยได้รับค่าตอบแทนในปีหนึ่งไม่เกินหกสิบวันท าการ 
แต่ถ้าอธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเห็นสมควรจะให้ค่าตอแทนอีกก็ได้ แต่เมื่อรวมแล้วต้องไม่เกินหนึ่ง
ร้อยยี่สิบวันท าการ 

ส่วนที่ 2  
กำรลำคลอดบุตร 

 ข้อ 17 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่ งประสงค์จะลาคลอดบุตร ให้ เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตก่อนหรือในวันที่ลา เว้นแต่ไม่สามารถจะลงชื่อในใบลาได้
จะให้ผู้อ่ืนลาแทนก็ได้ แต่เมื่อสามารถลงชื่อได้แล้วให้เสนอหรือจัดส่งใบลาโดยเร็ว 
 การลาคลอดบุตรจะลาในวันที่คลอด ก่อนหรือหลังวันที่คลอดบุตรก็ได้ แต่เมื่อรวมวันลาแล้วต้อง
ไม่เกินเก้าสิบวัน โดยไม่ต้องมีใบรับรองแพทย์ 
 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับอนุญาตให้ลาคลอดบุตรและได้หยุดงานไปแล้ว แต่ไม่ได้คลอดบุตร
ตามก าหนด หากประสงค์จะขอถอนวันลาคลอดบุตรที่หยุดไป ให้ผู้ที่อ านาจอนุญาต อนุญาตให้ถอนวันลา
คลอดบุตรได้ โดยให้ถือว่าวันที่ได้หยุดปฏิบัติงานไปแล้วเป็นวันลากิจส่วนตัว 



 การลาคลอดบุตรคาบเกี่ยวกับการลาประเภทใดซึ่งยังไม่ครบก าหนดวันลาของการลาประเภทนั้น
ให้ถือว่าการลาประเภทนั้นสิ้นสุดลง และให้นับเป็นการลาคลอดบุตรตั้งแต่วันเริ่มวันลาคลอดบุตร 
 ข้อ 18 การลาคลอดบุตรของพนักงานมหาวิทยาลัย ให้ได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาได้เป็นเวลาไม่
เกินสี่สิบห้าวัน และได้รับเงินสงเคราะห์การหยุดงานเพื่อการคลอดบุตรตามกฎหมายว่าด้วยประกันสังคม 

ส่วนที่ 3 
กำรลำกิจส่วนตัว 

 ข้อ 19 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่ งประสงค์จะลากิจส่วนตัว ให้ เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อ
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาต และเมื่อได้รับอนุญาตแล้วจึงจะหยุดงานได้ เว้นแต่มีเหตุ
จ าเป็นไม่สามารถรอรับอนุญาตได้ทัน จะเสนอหรือจัดส่งใบลาพร้อมด้วยระบุเหตุจ าเป็นไว้แล้ว หยุดงานไป
ก่อนก็ได้แต่จะต้องชี้แจงเหตุผลให้ผู้มีอ านาจอนุญาตทราบโดยเร็ว 
 ในกรณีมีเหตุพิเศษที่ไม่อาจเสนอหรือจัดส่งใบลาก่อนตามวรรคหนึ่งได้ ให้เสนอหรือจัดส่งใบลา
พร้อมทั้งเหตุผลความจ าเป็นต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจอนุญาตทันทีในวันแรกที่มา
ปฏิบัติงาน 
 ข้อ 20 ผู้ได้รับอนุญาตให้ลากิจส่วนตัว เว้นแต่กรณีการลากิจส่วนตัวเพ่ือเลี้ยงดูบุตร ตามข้อ 21 
ซึ่งได้หยุดงานไปยังไม่ครบก าหนด ถ้ามีราชการจ าเป็นเกิดข้ึน ผู้บังคับบัญชาหรือผู้มีอ านาจอนุญาตจะเรียก
ตัวมาปฏิบัติงานก็ได้ 
 ข้อ 21 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ลาคลอดบุตรตามข้อ 17 แล้ว หากประสงค์จะลากิจส่วนตัวเพ่ือ
เลี้ยงดูบุตรให้มีสิทธิลาต่อเนื่องจากการลาคลอดบุตรได้ไม่เกินหกสิบวันโดยไม่มีสิทธิได้รับค่าตอบแทน
ระหว่างลา 
 ข้อ 22 พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิลากิจส่วนตัวโดยได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาปีละไม่เกินสี่สิบ
ห้าวันท าการ กรณีเริ่มเข้าปฏิบัติงานในปีแรก ให้ได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาไม่เกินสิบห้าวันท าการ 

ส่วนที่ 4  
กำรลำพักผ่อน 

 ข้อ 23 พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิลาพักผ่อนประจ าปีในปีหนึ่งได้สิบวันท าการ เว้นแต่เป็นผู้อยู่
ระหว่างการทดลองปฏิบัติงาน 
 ข้อ 24 ถ้าปีใดพนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดมิได้ลาพักผ่อนประจ าปี หรือลาพักผ่อนประจ าปีแล้วแต่
ไม่ครบสิบวันท าการ ให้สะสมวันที่ยังมิได้ลาในปีนั้นรวมเข้ากับปีต่อ ๆ ไปได้ แต่วันลาพักผ่อนสะสมรวมกับ
วันลาพักผ่อนในปีปัจจุบันจะต้องไม่เกินยี่สิบวันท าการ 
 ส าหรับผู้ที่ได้ปฏิบัติงานติดต่อกันมาแล้วไม่น้อยกว่าสิบปี ให้มีสิทธิน าวันลาพักผ่อนสะสมรวมกับ
วันลาพักผ่อนในปัจจุบันได้ไม่เกินสามสิบวันท าการ 
 ข้อ 25 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งประสงค์จะลาพักผ่อน ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชา
หรือผู้มีอ านาจอนุญาตจะเรียกตัวมาปฏิบัติงานได้ 



 ข้อ 26 การอนุญาตให้ลาพักผ่อน ผู้มีอ านาจอนุญาตจะอนุญาตให้ลาครั้งเดียวหรือหลายครั้งก็ได้
โดยมิให้เสียหายแก่งานราชการ 
 ข้อ 27 ให้พนักงานมหาวิทยาลัยที่ลาพักผ่อนประจ าปีได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาไม่เกิน
ระยะเวลาตามสิทธิวันลาที่ก าหนดไว้ 

ส่วนที่ 5  
กำรลำอุปสมบทหรือกำลำไปประกอบพิธีฮัจญ์ 

 ข้อ 28 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งประสงค์จะลาอุปสมบทในพระพุทธศาสนา หรือพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่นับถือศาสนาอิสลามซึ่งประสงค์จะลาไปประกอบพิธีฮัจญ์ ณ เมืองเมกกะ ประเทศ
ซาอุดิอาระเบีย ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงผู้มีอ านาจพิจารณาหรืออนุญาต
ก่อนวันอุปสมบทหรือก่อนวันเดินทางไปประกอบพิธีฮัจญ์ไม่น้อยกว่าหกสิบวัน 
 ในกรณีมีเหตุพิเศษไม่อาจะเสนอหรือจัดส่งใบลาก่อนตามวรรคหนึ่ง ให้ชี้แจงเหตุผลความจ าเป็น
ประกอบการลา และให้อยู่ในดุลพินิจของผู้มีอ านาจที่จะพิจารณาให้ลาหรือไม่ก็ได้ 

ข้อ 29 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับอนุญาตให้ลาอุปสมบทหรือได้รับอนุญาตให้ลาไปประกอบ
พิธีฮัจญ์ตามข้อ 28 แล้วจะต้องอุปสมบทหรือออกเดินทางไปประกอบพิธีฮัจญ์ภายในสิบวันนับตั้งแต่วันเริ่ม
ลา และจะต้องกลับมารายงานตัวเข้าปฏิบัติงานภายในห้าวันนับตั้งแต่วันที่ลาสิกขาหรือวันที่เดินทางกลับ
ถึงประเทศไทยหลังจากเดินทางไปประกอบพิธีฮัจญ์ 

พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับอนุญาตให้ลาอุปสมบทหรือได้รับอนุญาตให้ลาไปประกอบพิธีฮัจญ์
และได้หยุดงานไปแล้ว หากปรากฏว่ามีปัญหาอุปสรรคท าให้ไม่สามารถอุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจญ์
ตามที่ขอไว้ เมื่อได้รายงานตัวกลับเข้าปฏิบัติงานตามปกติและขอถอนวันลา ให้ผู้มีอ านาจพิจารณาหรือ
อนุญาต พิจารณาหรืออนุญาตให้ถอนวันลาอุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจญ์ได้โดยให้ถือว่าวันที่ได้หยุด
งานไปแล้วเป็นวันลากิจส่วนตัว 

ข้อ 30 ตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงาน พนักงานมหาวิทยาลัยผู้ใดยังไม่เคยอุปสมบทในพระพุทธศาสนา
หรือยังไม่เคยประกอบพิธีฮัจญ์ ณ เมืองเมกกะ ประเทศซาอุดิอาระเบีย หากประสงค์จะลาอุปสมบทหรือ
ลาไปประกอบพิธีฮัญจ์ ณ เมืองเมกกะแล้วแต่กรณี ให้ลาโดยได้รับค่าจ้างระหว่างลาได้ไม่เกินหนึ่งร้อยยี่สิบ
วัน ทั้งนี้ ต้องปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่าสิบสองเดือน 

ส่วนที่ 6 
กำรลำเข้ำรับกำรตรวจเลือก หรือเข้ำรับกำรเตรียมพล 

ข้อ 31 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ ได้รับหมายเรียกเข้ารับการตรวจเลือก ให้รายงานลาต่อ
ผู้บังคับบัญชาก่อนวันเข้ารับการตรวจเลือกไม่น้อยกว่าสี่สิบแปดชั่วโมง ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับ
หมายเรียกเข้ารับการเตรียมพล ให้รายงานลาต่อผู้บังคับบัญชาภายในสี่สิบแปดชั่วโมง นับแต่เวลารับ
หมายเรียกเป็นต้นไป และให้ไปเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับการเตรียมพลตามวันเวลาในหมายเรียก
นั้น โดยไม่ต้องรอรับค าสั่งอนุญาต และให้ผู้บังคับบัญชาเสนอรายงานลาไปตามล าดับจนถึงอธิการบดี 



ข้อ 32 เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยที่ลานั้นพ้นจากการเข้ารับการตรวจเลือกหรือเข้ารับหารเตรียม
พลแล้ว ให้มารายงานตัวกลับเข้าปฏิบัติงานตามปกติต่อผู้บังคับบัญชาภายในเจ็ดวัน เว้นแต่กรณีที่มีเหตุ
จ าเป็น อธิการบดีอาจขยายเวลาให้ได้แต่รวมแล้วไม่เกินสิบห้าวัน 

ข้อ 33 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งลาเข้ารับการตรวจเลือก หรือเข้ารับการเตรียมพลให้ได้รับ
ค่าตอบแทนในระหว่างนั้นได้ แต่ถ้าพ้นระยะเวลาดังกล่าวแล้ว ไม่รายงานตัวเพ่ือเข้าปฏิบัติงานภายในเจ็ด
วันให้งดจ่ายค่าตอบแทนหลังจากนั้นไว้จนถึงวันเข้าปฏิบัติงาน เว้นแต่ในกรณีที่มีเหตุจ าเป็น อธิการบดีหรือ
ผู้ที่ได้รับมอบหมายจะให้จ่ายค่าตอบแทนระหว่างนั้นต่อไปอีกก็ได้ แต่ไม่เกินสิบห้าวัน 

ส่วนที่ 7 
กำรลำไปศึกษำ ฝึกอบรม ดูงำน หรือปฏิบัติกำรวิจัย 

 ข้อ 34 พนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งประสงค์จะลาไปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยใน
ประเทศหรือต่างประเทศ ให้เสนอหรือจัดส่งใบลาต่อผู้บังคับบัญชาตามล าดับจนถึงอธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับ
มอบหมายเพื่อพิจารณาอนุญาต 
 ข้อ 35 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับอนุญาตให้ลาไปศึกษา ฝึกอบรมภายในประเทศ ให้ได้รับ
ค่าตอบแทนในระหว่างลาไม่เกินระยะเวลาตามที่ก าหนดในหลักสูตรหรือโครงการ 
 ข้อ 36 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับอนุญาตให้ลาไปศึกษาต่อต่างประเทศ ให้ได้รับค่าตอบแทน
ในระหว่างลา ดังนี้ 
 (1) ระดับปริญญาโท  ให้ได้รับค่าตอบแทนในระหว่างลาไม่เกินสองปี 
 (2) ระดับปริญญาเอก  ให้ได้รับค่าตอบแทนในระหว่างไม่เกินสี่ปี 
 (3) ระดับปริญญาโท – เอก ให้ได้รับค่าตอบแทนในระหว่างลาไม่เกินห้าปี 
 ในกรณีที่ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจอนุญาตการลาเห็นสมควรให้พนักงานมหาวิทยาลัยลาไปศึกษา
เกินระยะเวลาตามวรรคหนึ่ง ก็ให้ได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาได้อีกไม่เกินหกเดือน 
 ข้อ 37 พนักงานมหาวิทยาลัยที่ได้รับอนุญาตให้ลาไปฝึกอบรมหรือปฏิบัติการวิจัย ณ ต่างประเทศ 
ให้ได้รับค่าตอบแทนระหว่างลาตามระยะเวลาที่ได้รับอนุญาตการลา 

บทเฉพำะกำล 
 ข้อ 38 ให้น าความในหมวดที่ 2 ส่วนที่ 7 มาใช้บังคับกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่อยู่ระหว่างการ
ลาศึกษา ฝึกอบรม หรือปฏิบัติการวิจัยก่อนวันที่ระเบียบนี้ใช้บังคับ 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสถำนศึกษำ 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
ได้บัญญัติค าต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษา บุคลากรทางการศึกษาไว้ดังนี้ 
 “สถานศึกษา” หมายความว่า สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนย์การเรียน วิทยาลัย 
สถาบัน มหาวิทยาลัย หน่วยงานการศึกษา หรือหน่วยงานอื่นของรัฐหรือของเอกชน ที่มีอ านาจหน้าที่หรือ
มีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา 



 “มาตรฐานการศึกษา” หมายความว่า ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพ ที่พึงประสงค์
และมาตรฐานที่ต้องการให้เกิดขึ้นในสถานศึกษาทุกแห่ง และเพ่ือใช้เป็นหลักในการเทียบเคียงส าหรับการ
ส่งเสริมและการก ากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคุณภาพทางการศึกษา 
 “ผู้สอน” หมายความว่า ครูและคณาจารย์ในสถานศึกษาต่าง ๆ 
 “ครู” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน  
 “คณาจารย์” หมายความว่า บุคลากรซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการสอนและการวิจัยใน
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับปริญญาของรัฐและเอกชน 
 “ผู้บริหารการศึกษา” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารการศึกษานอก
สถานศึกษาตั้งแต่ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาขึ้นไป 
 “บุคลากรทางการศึกษา” หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้ง
ผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียน
การสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ  
 นอกจากนี้ในส่วนที่ 3 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ มาตรที่ 43 ยังระบุว่าการ
บริหารและการจัดการศึกษาของเอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมีการก ากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาของรัฐ และต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การประเมินคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาเช่นเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ 
 มาตรา 44 ให้สถานศึกษาเอกชนตามมาตรา 18 (2) เป็นนิติบุคคล และมีคณะกรรมการ
บริหารประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้รับใบอนุญาต ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนองค์กร ชุมชน 
ผู้แทนครู ผู้แทนศิษย์เก่า และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวนคณะกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์วิธีการสรรหา การ
เลือกประธานกรรมการและกรรมการ วาระการด ารงต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่
ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา 45 ให้สถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาได้ทุกระดับ และทุกประเภทการศึกษาตามที่
กฎหมายก าหนด โดยรัฐต้องก าหนดนโยบายและมาตรการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของเอกชนใน
ด้านการศึกษา 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามนี้มีจุดประสงค์เ พ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                       
ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในด้านคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน รวมถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเพ่ือเสนอแนวทางพัฒนาบุคลากร คณะ
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ต่อ
การวางแผนและพัฒนางานบริหารบุคลากรของคณะฯ ต่อไป จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านได้โปรดให้
ความร่วมมือแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระพร้อมเสนอแนะแนวทางในส่วนที่ควรปรับปรุงต่อไป 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย () ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ (   ) 1. ชาย    (   ) 2. หญิง 
2. อายุ   

(   ) 1. ต่ ากว่า 25 ปี   (   ) 2. 25 – 30 ปี 
(   ) 3. 31 – 35 ปี   (   ) 4. 36 - 40 ปี 
(   ) 5. 41 - 45 ปี   (   ) 6. มากกว่า 45 ปี 

3. ระดับการศึกษา 
(   ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี   (   ) 2. ปริญญาตรี 
(   ) 3. ปริญญาโท   (   ) 4. ปริญญาเอก 

4. สายการปฏิบัติงานหลัก 
(   ) 1. สายวิชาการ   (   ) 2. สายสนับสนุน 

5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
(   ) 1. น้อยกว่า 1 ปี   (   ) 2. 1 – 3 ปี 
(   ) 3. 4 – 6 ปี    (   ) 4. มากกว่า 6 ปีขึ้นไป 

  

ชุดที่ ...................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย 
() ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบทุกข้อ) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านลักษณะงาน 
1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจแปลกใหม่และ     

ท้าทาย 
     

2. ท่านได้ปฏิบัติงานที่มีความอิสระเพียงพอต่อการตัดสินใจ      
3. ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงานของท่าน 
     

4. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ตรงความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

5. งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีระเบียบแบบแผนที่แน่นอนและชัดเจน      
ด้านความรับผิดชอบ 
1. ท่านได้ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่าง

เต็มความสามารถ 
     

2. ท่านได้รับผิดชอบงานที่ตนเองถนัด      
3. หน้าที่ความรับผิดชอบที่ท่านได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 
     

4. ท่านรู้สึกยินดีทุกครั้งที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน
ต่าง ๆ  

     

5. ท่านเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติงาน      
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
1. การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านเป็นไปตามกฎเกณฑ์

และมีความยุติธรรม 
     

2. ท่านมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันเพราะมี
โอกาสก้าวหน้ากว่าหน่วยงานอ่ืน 

     

3. มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมสนับสนุนให้มีโอกาสการศึกษาต่อ
ในระดับที่สูงขึ้น ให้มีการขอต าแหน่งทางวิชาการ รวมถึงการ
อบรมพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

     

4. เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน และมีความ
เป็นไปได้ 

     

5. มหาวิทยาลัยมีนโยบายการสนับสนุนให้บุคลากรมีการ
ปรับเปลี่ยนและมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถ 

     

 
 



3 
 

ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1. ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานทีไ่ด้ท าไปแล้ว      
2. ท่านสามารถปฏิบัติงานจนแล้วเสร็จโดยไม่มงีานค้าง      
3. ท่านสามารถท างานได้ตามเปา้หมายที่ก าหนดไว้      
4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เปน็อย่างดี      
5. ท่านสามารถท างานตรงตามก าหนดระยะเวลา      
ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 
1. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      
2. ผู้บังคับบัญชายอมรับในความรูค้วามสามารถของท่าน      
3. ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจมอบหมายงานพิเศษอื่น ๆ 

ของหน่วยงานให้ท่านปฏบิัติ 
     

4. ท่านรู้สึกวา่อาชีพของทา่นเปน็อาชีพทีไ่ด้รับการยอมรับของ
สังคม  

     

5. การแสดงความคิดเห็นได้รบัการยอมรับจากผู้บังคบับัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบญัชา 
1. ท่านได้รับค าปรึกษาจากผู้บงัคับบัญชา เมื่อมีปัญหาในการ

ท างาน 
     

2. ท่านได้รับค าแนะน า ปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน      
3. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เปน็อย่างดี      
4. ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพื่อนร่วมงาน      
5. ท่านได้รับความเอ้ืออาทรจากผู้บังคับบัญชา      
ด้านนโยบาย / แผน และการบริหารงาน 
1. ท่านมโีอกาสได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและการก าหนด

เป้าหมายและนโยบาย 
     

2. ผู้บังคับบัญชาบริหารงานได้ตามนโยบายที่ก าหนดไว้      
3. นโยบายที่ก าหนดมีความชัดเจนและสามารถน าไปปฏิบัตไิด้      
4. มีการชี้แจงนโยบายให้ทราบอยา่งทั่วถึง      
5. ความชัดเจนในการปฏิบตัิตามนโยบาย      
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ความพึงพอใจในการท างาน 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
1. เงินเดือนที่ท่านได้รบัมีความเหมาะสมกับงานที่ทา่นปฏิบัติ

และเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
     

2. การพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนมีความยุติธรรม      
3. ระบบสวัสดิการ เชน่ ชุดสูท ชดุกิจกรรม ทัศนศึกษา งาน

สังสรรค์ และมอบของขวัญปีใหม่ที่ได้รับมีความเหมาะสม 
     

4. สิทธิวันหยุดประจ าปี ลากิจ ลาป่วย และลาพักผ่อนที่ได้รบัมี
ความเหมาะสม 

     

5. ท่านได้รับการดูแลส่งเสริมด้านสุขภาพอนามัย เชน่ การตรวจ
สุขภาพประจ าปี การออกก าลังกาย 

     

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
1. ท่านรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่ที่ท าอยู่      
2. ท่านภาคภูมิใจที่ไดป้ฏิบัติในต าแหน่งปัจจุบนั      
3. ท่านมีความสุขทีไ่ด้ปฏบิัติในต าแหน่งนี้      
4. มหาวิทยาลยัมีชื่อเสียงเปน็ที่นา่เชื่อถือของผู้ปกครองและคน

ในท้องถิ่นท าให้ท่านภูมิใจ  
     

5. ท่านมีความภูมิใจที่ไดป้ฏิบัตงิานที่มหาวิทยาลัยแห่งนี้      
ด้านสถานที่ท างาน 
1. สถานทีท่ างานมีความสะอาด เป็นระเบียบ มีแสงสว่างที่

เหมาะสม มีการถ่ายเทอากาศ 
     

2. สถานทีท่ างานมีความเป็นสัดส่วน สะดวก สบายต่อการ
ปฏิบัติงาน 

     

3. สถานทีป่ฏิบัตงิานของท่าน ปราศจากเสียงรบกวนเหมาะสม
แก่การปฏิบัติงาน 

     

4. อุปกรณ์ เครื่องมือ ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสมเพียงพอ 

     

5. สภาพการท างานมีส่วนช่วยส่งเสริมความรู้ และประสบการณ์
ในการท างานของทา่น 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อต่อไปนี้ว่าท่านเห็นด้วยหรือไม่ ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย 
() ลงในช่องว่างหลังข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน (กรุณาตอบทุกข้อ) 
 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับมีความเพียงพอกับค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวนั 

     

2. มหาวิทยาลยัมีระบบการจ่ายคา่ตอบแทนที่มีความยุติธรรม      
3. ท่านพอใจที่มหาวทิยาลัยจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปี

กับบุคลากร 
     

4. ท่านพอใจกับสภาพแวดล้อมทีท่า่นท างานอยู่      
5. ท่านได้โอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถในการปฏบิัติงาน

อย่างเต็มที่ 
     

6. มหาวิทยาลยัสนบัสนุนให้ท่านเข้ารับการฝึกอบรมเป็นประจ า      
7. มีเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างชัดเจน      
8. ท่านพอใจกับระบบการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งในหน่วยงาน

ของท่าน 
     

9. การปฏิบัติต่อบุคลากรโดยมากเป็นไปโดยชอบและมีเหตุผล       
10. ระบบพรรคพวกท าให้ความมัน่คงในการท างานของทา่น

ลดลง 
     

11. มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บุคลากรร้องทุกข์ได้เมื่อไม่ได้รับ
ความเป็นธรรม 

     

12. เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน      
13. ท่านพอใจกับช่วงเวลาท างานและช่วงอิสระจากงานในแต่ละ

วัน 
     

14. มหาวิทยาลยัมีการบริหารแบบประชาธิปไตย      
15. ท่านมีเวลาหยุดพักผ่อนระหว่างงานที่เหมาะสม      

 

ข้อคิดเห็น / ข้อเสนอแนะ 

            
            
            
             

ขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 



ประวัติผู้วิจัย 

 
ชื่อ-นามสกุล  นาย คณาวุฒิ  อินทร์แก้ว 
 
1.  ประวัติส่วนตัว 
 วัน/เดือน/ปีเกิด 26/ 08/ 2527 
 
 สถานที่ติดต่อ  สาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสิ่งแวดล้อม 
  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  1381 ถ.ประชาราษฎร์ 1 แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ กรุงเทพฯ 
 โทรศัพท์ 02 836 3015 
 โทรศัพท์(มือถือ) 087 223 4459 
 อีเมล์ kanawut.i@rmutp.ac.th 
 
2. ประวัติการศึกษา 
 

ปี พ.ศ. ที่จบ คุณวุฒิ สถานศึกษา สาขาวิชา 
2559 D.ENG  Kyushu University Urban and 

Environmental 
Engineering 

2553 วท.ม.  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย สหสาขาวิชา
วิทยาศาสตร์
สิ่งแวดล้อม 

2550 วท.บ. มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ชีววิทยา 
 
3.  ต าแหน่งปัจจุบัน 

1.  ผู้ช่วยคณบดี คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
2.  อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตรสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสิ่งแวดล้อม   

คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

 

 



ประวัติผู้วิจัย 

 
ชื่อ-นามสกุล  นางสาวศุภวรรณ  กุศลธรรมรัตน์ 
 
1.  ประวัติส่วนตัว 
 วัน/เดือน/ปีเกิด 19/03/2530 
 
 สถานที่ติดต่อ  งานพัสดุ ฝ่ายบริหาร 
  คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
  86 ถ.พิษณุโลก แขวงสวนจิตรลดา เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300 
 โทรศัพท์ 0 2665 3555 ต่อ 1034 
 โทรศัพท์(มือถือ) 063 229 4249 
 อีเมล์ supawan.k@rmutp.ac.th 
 
2. ประวัติการศึกษา 
 

ปี พ.ศ. ที่จบ คุณวุฒิ สถานศึกษา สาขาวิชา 
2552 บธ.บ. มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย การจัดการโรงแรม

และการท่องเที่ยว 
 
3.  ต าแหน่งปัจจุบัน 

1.  นักวิชาการพัสดุ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

 

 


