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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารและ
พัฒนาวิชาการ และปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนา
วิชาการจ าแนกเป็น ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทน                 
และสวัสดิการ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ รวบรวมข้อมูลจากประชากรจ านวน 53 คน เครื ่องมือที ่ใช้                         
ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 

1 .  สภาพป ัญหาการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน ของบ ุ คลากรส  าน ั กบร ิห ารและพ ัฒนาว ิ ช าการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น ได้แก่ มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ท างานและเกิดปัญหาฝุ่ นละออง บุคลากร                
ขาดทักษะการสื่อสารภาษาต่างประเทศ และบุคลากรขาดแรงกระตุ้นจูงใจให้ท ากิจกรรมหรือชิ้นงาน               
ให้ได้ผลลัพธ์ที่สูงสุดเต็มศักยภาพของบุคลากร 

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร จ าแนกเป็นปัจจัยด้านองค์การโดยรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅=4.34, S.D.=0.50) ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(x̅=4.35, S.D.= 0.39) และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.89, 
S.D.=0.79)  
 

ค าส าคัญ: ปัจจัย บุคลากร การท างาน ความส าเร็จ 
 

Abstract 
The objective of this research was to study the problems of working conditions of 

the Office of Academic Administration and Development personnel and the factors 
affecting the work Achievements of the Office of Academic Administration and 
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Development personnel, classified into organizational This research personnel 
development factors development and compensation and welfare factors. is quantitative 
research. Data was collected from 53 people. The instrument used to collect data was a 
questionnaire, analyzed by percentage, mean, and standard deviation.  The results of the 
research showed that: 

1. The working condition problems from the Office of Academic Administration and 
Development personnel In Khon Kaen University, including improvements the surrounding 
workplace causing dust, personnel’ s lacking foreign language communication skills and 
personnel’ s lacking the motivation to manage activities or work to achieve maximum 
results with the online their performance. 

2.  Factors affecting the work achievement of personnel classified as:  Overall 

organizational factors were at the highest level (x̅ = 4.34, S.D. = 0.50). The overall personnel 

development factor was at the highest level (x̅ = 4.35, S.D. = 0.39). The overall compensation 

and welfare factors were at a high level (x̅ = 3.89, S.D. = 0.79).  
 

Keywords: Factors, Personnel, Work, Success 

 

บทน า 
ความส าเร็จในการท างานเป็นการที่บุคลากรรับรู้ถึงผลลัพธ์เชิงบวกที่เกิดขึ้นจากการที่บุคลากร               

ในองค์กรได้ปฏิบัต ิหน้าที ่ที ่ได ้ร ับมอบหมายตามต าแหน่งงานและส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้า                         
และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่บุคลากรและองค์กรก าหนดขึ้น (วิชุดา จิวประพันธ์, 
2553: 2) ดังนั ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที ่ท าให้การด าเนินงานขององค์กร                  
ประความส าเร ็จหรือล้มเหลว การก าหนดยุทธศาสตร์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การสร้าง
สภาพแวดล ้อมท ี ่ ด ี ในการท  างาน ล ักษณะขององค ์ก ร ความสามารถในการสร ้ างแรงจ ูงใจ                             
เพื ่อให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน จึงเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความส าเร็จ                        
ในการด าเนินงานขององค์กร 

องค์กรจะกระท าภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็น
จะต้องมีบุคลากรซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์
จึงจัดเป็นปัจจัยที่ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหาร   
อื ่น ๆ ไม่ว ่าจะเป็นเงิน ว ัสดุอุปกรณ์และการจัดการซึ ่ง ถ้าองค์กรเริ ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที ่ด ี                            
มีความสามารถ ปัจจัยด้านอื ่น ๆ ก็จะดีตามมาด้วย และเมื ่อท าการศึกษาข้อมูลองค์กรที ่ประสบ
ความส าเร็จและได้รับรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (TQC) จากสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ พบว่า               
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มีจ านวน 5 องค์กร ได้แก่ กลุ ่มธ ุรกิจการตลาด บริษัท บางจาก คอร์ปอเรชั ่น จ  ากัด (มหาชน)                       
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร บริษัท พีทีที 
แอลเอ็นจี จ ากัด และมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความส า เร็จในการขับเคลื่อนองค์กร                
สู ่ความเป็นเลิศมี 4 ประการ ประกอบด้วย 1) ภาวะผู ้น  าของผู ้น  าระดับสูงในการพัฒนาองค์กร                   
อย่างต่อเนื ่อง 2) ความผูกพันของคนในองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 3) การสร้างทัศนคติที ่ด ี                            
ให้แก่บุคลากรทุกระดับในการเรียนรู้ พัฒนา และปรับปรุงคุณภาพในการท างานอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื ่อง 4) การถ่ายทอดนโยบายไปสู ่การปฏิบัติที ่ครอบคลุมทุกส่วนงาน เพื ่อให้เกิดกระบวนการ                        
มีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนไปด้วยกัน ทั้งนี้การตั้งเป้าหมายและแผนปฏิบัติการระดับส่วนงานให้ตอบสนอง
กลยุทธ์ แผนปฏิบัติ และตัวชี ้ว ัด ควรสื่อสารจากบุคลากรไปถึงผู ้บริหารโดยให้ข้อมูลป้อนกลับและ
ข้อคิดเห็นเพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุง ทบทวนแผน กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการที่ได้ก าหนดจาก                    
การประชุมในระดับต่าง ๆ (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2564: ออนไลน์)  

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร               
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการด าเนินการที ่เกี ่ยวกับการจัดหา การพัฒนา การใช้ประโยชน์                      
และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เพราะฉะนั้นจึงถือได้ว่าบุคคลในองค์กรเป็นทรัพยากร                     
ที่มีค่าที่สุดขององค์กรเพื่อท าให้สามารถปฏิบัติงานได้เป็นผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (สิริรัตน์ 
ทุ ่งสินธุ์ , เฉลิมพงศ์ มีสมนัย และจ าเนียร ราชแพทยาคม, 2563: 140) แต่อย่างไรก็ดีประสิทธิภาพ                   
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานและปัจจัย
องค์กรที่มีส่วนกระท าต่อผู้ปฏิบัติงาน กล่าวคือ ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีความสุข มีความพึงพอใจในการท างาน                
แล้วการปฏิบัติงานก็จะเป็นไปอย่างมุ่งมั่นตั้งใจและมีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ดีขึ้น แต่ก็ยังมีปัจจัย                    
ที่มีอิทธิพลท าให้ผู้ท างานมีทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน งานนั้นขาดความก้าวหน้างานไม่มั่นคง ปัญหานี้เกิดขึ้นได้     
กับทุก ๆ องค์กร หากองค์กรใดเกิดปัญหาการลาออกของผู้ท างานมากและมีอัตราเพิ่มขึ้นทุก ๆ ปี อาจส่งผล               
ให้องค์กรนั้นไม่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิชุดา จิวประพันธ์, 2553: 2) 

ส  าน ักบร ิหารและพัฒนาว ิชาการ มหาว ิทยาล ัยขอนแก่น เป ็นส ่วนงานเทียบเท่าคณะ                        
โดยมีภาระหน้าที ่เพื ่อให้บริการและสนับสนุนการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยขอนแก่น และจาก
ประกาศมหาวิทยาลัยขอนแก่น (ฉบับที่ 2736/2561) เรื่อง การแบ่งหน่วยงานและหน่วยงานย่อยภายใน 
ส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ ประกาศ ณ วันที่ 3 ตุลาคม 2561 โดยให้กองบริหารงานส านักบริหาร
และพัฒนาวิชาการ ประกอบด้วย (1) งานบริการและทะเบียนการศึกษา (2) งานบริหารและสารสนเทศ 
(3) งานรับเข้าและการตลาด และ (4) งานหลักสูตรและสหกิจศึกษา ซึ่งการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
ส านักบริหารและพัฒนาวิชาการจึงมีภารกิจและหน้าที ่แตกต่างกันไปตามต าแหน่งและสายงาน                   
โดยแต่ละสายงานต้องมีความรู้เฉพาะด้านและการใช้ทักษะการท างานที่หลากหลาย เพ่ือให้การปฏิบัติงาน               
มีประสิทธิภาพมากขึ้น จากการสัมภาษณ์บุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ พบว่า บุคลากร              
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ส่วนใหญ่ค่อนข้างมีแรงจูงใจในการท างานน้อยและขาดความกระตือรือร้น ส่งผลให้บุคลากรไม่ประสบ                
ความส าเร็จในการหน้าที่การงาน (การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล, 4 ตุลาคม 2564) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญของการศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อความส าเร็จ                       
ในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  โดยมีวัตถุประสงค์                
เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรและเพ่ือค้นหาว่าปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
อะไรบ้างที่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ เพื่อให้ได้
ข้อมูลส าหรับการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนา
วิชาการ จ าแนกเป็น ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทน              
และสวัสดิการ 

 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงสภาพปัญหาการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารและ

พัฒนาวิชาการและปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ 
จ าแนกเป็น ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ขอบเขตเวลา ด าเนินการรวบรวมข้อมูลตั้งแต่วันที่ 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2564 ถึง 29 ตุลาคม พ.ศ. 
2564 

ขอบเขตพ้ืนที่ ส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ อาคารพิมลกลกิจ  มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนา

วิชาการ มีกรอบแนวคิดในการวิจัยที่พัฒนามาจากงานวิจัยของ วิชุดา จิวประพันธ์ (2553: 6) และโชคชัย 
วันดี (2560: 3) โดยพิจารณาจากปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน จ าแนกเป็น ปัจจัย                      
ด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งมีกรอบแนวคิด                
ในการวิจัย ดังนี้ 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยด้านองค์การ 

ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร 

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

สภาพปัญหาการท างาน
ของบุคลากรส านักบริหาร

และพัฒนาวิชาการ 

ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคลากร

ส านักบริหารและพัฒนา
วิชาการ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
   บุคลากร หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ในส านักบริหารและพัฒนาวิชาการมหาวิทยาลัยขอนแก่น 

การท างาน หมายถึง การท ากิจกรรมหรือการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งขึ้นเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ   
ตามวัตถุประสงค์หรือตามเป้าหมายที่ต้องการ 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ หมายถึง สภาพหรือเงื่อนไขที่ท าให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
หรือได้ผลเป็นที่พึงพอใจตามที่องค์กรก าหนดไว้ จ าแนกเป็น ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนา
บุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายหรือได้ผลเป็นที่พึงพอใจตามที่องค์การก าหนดไว้ โดยวัดจากตัวบ่งชี้ของการปฏิบัติงานที่ประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งมีเกณฑ์การวัดผลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 1. ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ 

2. ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรส านักบริหาร   
และพัฒนาว ิชาการจ าแนกเป็นปัจจ ัยด ้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจ ัย                     
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากร 

ประชากรท ี ่ ใช ้ ในการว ิจ ัย ได ้แก ่  บ ุคลากรในส  าน ักบร ิหารและพ ัฒนาว ิชาการ
มหาวิทยาล ัยขอนแก่น จ  านวน 53 คน โดยผู ้ว ิจ ัยด  าเนินการเก ็บข้อมูลจากประชากรทั ้งหมด                           
(ศุภกร ถือธรรม, 2563: 28) สรุปดังตารางที่ 1 
 

ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรของส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 

กลุ่มงาน จ านวนประชากร (คน) 
1. กลุ่มงานบริหารและสารสนเทศ 16 

    1.1 กลุ่มงานแผนยุทธศาสตร์และประกันคุณภาพ 2 

    1.2 กลุ่มงานบริหารและธุรการ 7 
    1.3 กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล 1 

    1.4 กลุ่มงานคลังและพัสดุ 6 
2. กลุ่มงานบริการและทะเบียนการศึกษา 11 

    2.1 กลุ่มงานทะเบียนและทะเบียนการศึกษา 2 
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ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรของส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น (ต่อ) 
 

    2.2 กลุ่มงานตรวจสอบและติดตามผลการศึกษา 3 
    2.3 กลุ่มงานอุทธรณ์โทษทางวิชาการ 1 

    2.4 กลุ่มงานบริการทางการศึกษา 5 
3. งานรับเข้าและการตลาด 13 

    3.1 กลุ่มงานบุคคลเข้าศึกษา 3 

    3.2 กลุ่มงานสารสนเทศการรับเข้าศึกษา 2 
    3.3 กลุ่มงานการตลาด 2 

    3.4 กลุ่มงานเทคโนโลยีสารสนเทศและวิทยาการข้อมูล 6 

4. งานหลักสูตรและสหกิจศึกษา 13 
    4.1 กลุ่มงานหลักสูตร 5 

    4.2 กลุ่มงานทะเบียนเรียน 5 

    4.3 กลุ่มงานสภาวิชาการ 1 
    4.4 กลุ่มงานสหกิจศึกษา 2 

รวมทั้งสิ้น 53 
 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน               

ของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้   
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา                   

กลุ่มงานที่รับผิดชอบ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การใช้งานเบื้องต้น 
ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรส านักบริหาร

และพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ซึ่งเป็นค าถามปลายปิด ให้เลือกเติมเครื่องหมายถูกหน้ากลุ่ม
ข้อความที่ก าหนดให้สมบูรณ์ตามความเป็นจริง ตามหลักการของลิเคิร์ท (Liker’s scale) 

ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับสภาพปัญหาในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนา
วิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่นใช้ข้อค าถามแบบปลายเปิด เพื่อให้ทราบว่ามีปัญหาใดที่ส่งผลให้บุคลากร                  
ส านักบริหารและพัฒนาวิชาการประสบความส าเร็จในการท างาน  

3. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
     3.1 ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร
ส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
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     3.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และแนวทางการสร้างเครื่องมือ โดยยึดกรอบแนวคิดเพื่อให้ครอบคลุม
ป ัจจ ัยท ี ่ส ่ งผลต ่อความส  าเร ็จในการท  างานของบ ุคลากรส  าน ักบร ิหารและพ ัฒนาว ิชาการ
มหาวิทยาลัยขอนแก่น และประยุกต์ข้อค าถามมาจากงานวิจัยของ วิช ุดา จิวประพันธ์ (2553: 6)                    
และโชคชัย วันดี (2560: 3) โดยพิจารณาจากปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน จ าแนกเป็น 
ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
     3.3 น าข้อมูลที ่ได้จากการศึกษาค้นคว้ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม และน าแบบสอบถาม                     
ที ่สร้างขึ ้นน าเสนอต่ออาจารย์ที ่ปรึกษาการวิจัยตรวจสอบความถูกต้องด้านเนื ้อหา ด้านโครงสร้าง                     
และด้านภาษา ให้ได้ข้อค าถามที่ครอบคลุมแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขส่งให้ผู ้เชี ่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ได้ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามหรือค่าสอดคล้องระหว่าง                 
ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหาของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 1.00 
     3.4 น าค าถามที่รับการตรวจสอบแล้ว จัดท าเป็นแบบสอบถามเพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าภาคสนามต่อไป 
 4. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 

ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัยก่อนน าไปใช้ด้วยการหาค่าความเที่ยงตรง                  
ของแบบสอบถามหรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา ( IOC: Index of item 
objective congruence) ของผู้เชี ่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้ค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามหรือ              
ค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหาของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 1.00 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
     5.1 ผู้วิจัยแจ้งวัตถุประสงค์และขอความร่วมมือในการให้ข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถาม  
จากบุคลากรในส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 53 คน ซึ่งเป็นประชากร              
ในการศึกษาแล้วด าเนินการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง 

    5.2 น าข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจาก 53 คน น ามาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์
ครบถ้วน แล้วน าไปสู่กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงสถิติ 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
    6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเลือกตอบ วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 

และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
    6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรทั้ง  3 ด้าน 

ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการในส านัก
บริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น โดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
น ามาแจกแจงความถี ่หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย และค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน โดยท าเป็นรายข้อ                         
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และภาพรวมคะแนนการประเมินผล โดยพิจารณาคะแนนจากอันตรภาคชั ้น มีหลักเกณฑ์และสูตร                     
ในการหาค่า ดังนี้ 

พิสัย = คะแนนมากที่สุด – คะแนนน้อยที่สุด 
จ านวนชั้น 

       =   5 – 1 
               5 

                 =      4 
              5 
       = 0.80 
ซึ่งแปลผลแต่ละระดับค่าคะแนน (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2557: 25) ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 

    6.3 การวิเคราะห์สภาพปัญหาในการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่นที่เป็นข้อค าถามแบบปลายเปิด ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 
 

ผลการวิจัย 
 1. บุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 62.7 มีอายุระหว่าง 36 – 40 ปีจ านวน 21 คน เป็นร้อยละ 39.6                       
มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 28 คน ร้อยละ 52.8 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มงานบริหาร              
และสารสนเทศ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 30.2 และมีอายุการท างาน 10 ขึ้นไป จ านวน 24 คน              
คิดเป็นร้อยละ 45.3  

2. สภาพปัญหาการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ได้แก่ มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ท างานและเกิดปัญหาฝุ่นละออง บุคลากรขาดทักษะการสื่อสาร
ภาษาต่างประเทศ และบุคลากรขาดแรงกระตุ้นจูงใจให้ท ากิจกรรมหรือชิ้นงานให้ได้ผลลัพธ์ที่สูงสุด                     
เต็มศักยภาพของบุคลากร 

3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร จ าแนกเป็น  
    3.1 ปัจจัยด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ พบว่า บุคลากร               

มีบทบาทและหน้าที ่ของตนเองอย่างช ัดเจน ( x̅ = 4.64, S.D.= 0.23) รองลงมาคือ บ ุคลากร                        

ทราบกฎระเบียบภายในองค์การอย่างชัดเจนและปฏิบัติงานได้ถูกต้อง ( x̅ = 4.40, S.D.= 0.31)                    
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และน้อยที่สุด บุคลากรได้รับการจัดสรรทรัพยากรในการท างานอย่างเพียงพอและเหมาะสม ( x̅ = 4.17, 
S.D.= 0.48) และบุคลากรได้รับการสนับสนุนในการฝึกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกส านักบริหาร   

และพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น (x ̅= 4.17, S.D.= 0.37)   
    3.2 ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ พบว่า 

บุคลากรสามารถท างานร่วมกับผู้อื ่นได้ อยู่ในระดับมากที่สุด ( x̅ = 4.58, S.D.= 0.28) รองลงมาคือ
บุคลากรได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานและร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (x̅ = 4.51, S.D.= 0.36) และน้อยที่สุด เพื ่อนร่วมงาน ในองค์กรมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง                        

อันเดียวกัน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11, S.D.= 0.40)  
    3.3 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า

อยู ่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับงานที ่ได ้ร ับผิดชอบ ( x̅ = 4.00,                

S.D.= 0.75) รองลงมา ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร ( x̅ = 3.98,                 
S.D.= 0.70) และน้อยที่สุด สวัสดิการที่บุคลากรได้รับตรงกับความต้องการของบุคลากรและครอบครัว                      

(x̅ = 3.74, S.D.= 0.87) และปัจจัยอื ่นที ่มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน ได้แก่ ขวัญและก าลังใจ                  
ให้บุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพและการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
   

อภิปรายผล 
1. สภาพปัญหาการท างานของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

ได้แก่ 1.1) มีการปรับปรุงอาคารสถานที่ท างานและเกิดปัญหาฝุ่นละออง สอดคล้องกับ ศิลาลักษณ์ โกรฟ
และคณะ (2564: 4) ที่ระบุว่า บุคลากร ในสถานศึกษา เช่น อาจารย์ เจ้าหน้าที่ธุรการ งานเอกสารต่าง ๆ 
ที่ต้องใช้ชีวิตอยู่ในห้องท างานหากห้องท างานไม่มีประสิทธิภาพในการควบคุม PM2.5 เท่ากับว่าบุคลากร
ทางการศึกษาเหล่านี ้ได้ มีความเสี ่ยงต่อการรับสัมผัส PM 2.5 1.2) บุคลากรขาดทักษะการสื่อสาร
ภาษาต่างประเทศ สอดคล้องกับ ณัฐญา หุ่นน้อย (2561: ง) ที่ได้ท าการวิจัยเรื่องปัญหาและความสามารถ
ในการพูดภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารของพนักงานไทย: กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด 
(มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีปัญหาการไม่ได้ใช้ภาษาอังกฤษในการพูดในชีวิตประจ าวัน (100%) 
การไม่มีความมั่นใจในการใช้ภาษาอังกฤษ (66%) การไม่รู ้ค าศัพท์ (50%) การไม่รู ้ไวยากรณ์ (25%)                 
และการไม่มีความรู้ด้านการใช้ภาษาอังกฤษเกี่ยวกับสินค้าและการบริการ (25%) และผลการทดสอบ
ความสามารถในการพูดภาษาอังกฤษโดยรวมแล้วความสามารถในการพูดภาษาอังกฤษของพนักงานบริษัท 
BOL อยู่ในระดับเริ่มต้น และ 1.3) บุคลากรขาดแรงกระตุ้นจูงใจให้ท ากิจกรรมหรือชิ้นงานให้ได้ผลลัพธ์                
ที ่ส ูงส ุดเต ็มศักยภาพของบุคลากร สอดคล้องกับส ุกานดา จ ันทร ์ปร ุงตน (2561: 1) ท ี ่ระบุว ่า                            
ในการปฏิบัติงานมักพบปัญหาเกี ่ยวกับการบริหารงานภายในไม่มีประสิทธิภาพ เนื ่องจากบุคลากร               
ขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
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2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร จ าแนกได้ดังนี ้ 
    2.1 ปัจจัยด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ พบว่า บุคลากร              

มีบทบาทและหน้าที ่ของตนเองอย่างชัดเจน ( x̅ = 4.64, S.D.= 0.23) รองลงมาคือ บุคลากรทราบ

กฎระเบียบภายในองค์การอย่างชัดเจนและปฏิบัติงานได้ถูกต้อง (x̅ = 4.40, S.D.= 0.31) และน้อยที่สุด 

บุคลากรได้รับการจัดสรรทรัพยากรในการท างานอย่างเพียงพอและเหมาะสม ( x̅ = 4.17, S.D.= 0.48) 
และบุคลากรได้รับการสนับสนุนในการฝึกอบรมทั้งจากภายในและภายนอกส านักบริหารและพัฒนา

วิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น (x̅ = 4.17, S.D.= 0.37) สอดคล้องกับ Beatrice, Lagat & Odunga 
(2018: 6) ที่ระบุว่า บุคลากรที่รู้หน้าที่ของตนเองและทราบระเบียบขององค์กร จะสามารถประสานงาน    
ได้ดีและน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน (Mabai & Hove, 2020: 2673) ซึ่งในการปฏิบัติงานควรมี               
การวางโครงสร้างโดยแบ่งสายการบังคับบัญชาไว้อย่างชัดเจน บุคลากรปฏิบัติงานตามค าสั่งมอบหมาย
หน้าที่ความรับผิดชอบตามกรอบมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยมีทักษะ ความรู้ ความสามารถในงาน                
ของตนเอง ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบของหน่วยงาน มีการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้เป็นกรอบ                              
ในการปฏิบัติงานทั้งนี้เพื่อให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้อง (สุกานดา จันทร์ปรุงตน, 2561: 6) โดยธานี 
มาลาศรี (2554: 11) กล่าวว่า ในการพัฒนาองค์การ จ าเป็นต้องมีกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง                  
ที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบภายในองค์การ โดยบุคลากรทุกระดับในองค์การ มีการวางแผนล่วงหน้าและ
ก าหนดเป้าหมายความส าเร็จร่วมกันเพื่อให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่างเหมาะสม และสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาบุคลากร ให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง (ฆอดียะ หมุดตะเหล็บ, 2560: 20) 

    2.2 ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ พบว่า 

บุคลากรสามารถท างานร่วมกับผู ้อื ่นได้ อยู ่ในระดับมากที ่สุด ( x̅ = 4.58, S.D.= 0.28) รองลงมา                         
คือ บุคลากรได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานและร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก

ที่ส ุด (x̅ = 4.51, S.D.= 0.36) และน้อยที ่สุด เพื ่อนร่วมงาน ในองค์กรมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง                       

อันเดียวกัน อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11, S.D.= 0.40) สอดคล้องกับ Pasha, Hamid & Shahzad (2016: 
72) ที่ระบุว่า ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ การได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานและร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นปัจจัยที่สะท้อนถึงความส าเร็จในการท างาน ดังที่  Carrasquel (2019) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมและ
การท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับงานและองค์กรคือเครื่องมือส าคัญที่ท าให้องค์กรสามารถเพิ่มผลผลิตได้ 
การท าให้บุคลากรได้ร ับการพัฒนาและสามารถรับรู ้ความส าเร็จของตนเองในด้านหน้าที ่การงาน                        
โดยพิจารณาได้จากการได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงาน การขึ้นเงินเดือน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานและบุคคลอื่น ๆ ในองค์กร รวมไปถึงการที่บุคคลได้ท างานที่มีความหลากหลาย 
มีส ่วนร่วมในงานได้อย่างเต็มที ่ม ีอ ิสระในการท างาน ก่อให้ เกิดความรู ้ส ึกพึงพอใจในงานที ่ท  า                                 
ล้วนเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน (พชร สุลักษณ์อนวัช, 2559: 14) 
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    2.3 ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อพบว่า

อยู ่ในระดับมากทุกข้อ ได้แก่ ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับงานที ่ได ้ร ับผิดชอบ ( x̅ = 4.00,                

S.D.= 0.75) รองลงมา ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร ( x̅ = 3.98, S.D.= 
0.70) และน้อยที ่ส ุด สวัสดิการที ่บุคลากรได้ร ับตรงกับความต้องการของบุคลากรและครอบครัว                     

(x̅ = 3.74, S.D.= 0.87) และปัจจัยอื ่นที ่มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน ได้แก่ ขวัญและก าลังใจ                        
ให้บุคลากร ความก้าวหน้าในอาชีพและการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม สอดคล้องกับ โชคชัย วันดี 
(2560: 9-14) ที ่กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นส่วนส าคัญในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลทั้งผู ้ที ่สนใจ                              
ที่มีความรู้ความสามารถ ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ หรือพนักงานในองค์การได้รับการตอบแทนที่ดี                      
ก็เป็นการสร้างแรงจูงใจให้มีความจงรักภักดีกับองค์การ มีความตั้งใจท างาน เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ 
หรือท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายมีความสอดคล้องกับทฤษฎีค่าจ้างที่ยุติธรรม โดยทฤษฎีนี้   
มีความคิดว่า ค่าจ้างสามารถช่วยให้ผู้ท างานด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างเหมาะสม ใกล้เคียงกับลักษณะของงาน                   
ที ่ท าอยู่ หรืออยู ่ในระดับเดียวกันกับระดับชั ้นฐานะที่ด ารงชีพอยู ่ โดยปัจจัยภายในองค์การที ่มีผล                        
ต่อการก าหนดค่าตอบแทน ได้แก่ นโยบายขององค์การ ความสามารถในการจ่าย ผลการปฏิบัติงาน ระดับ
อาวุโส ประสบการณ์ จังหวะ โอกาสที่ไม่ได้คาดการณ์มาก่อนล่วงหน้าแต่อาจจะเกิดเพราะความบังเอิญ
ตามช่วงเวลาต่าง ๆ เช่น พนักงานต าแหน่งเดิมออกหรือเสียชีวิต และอิทธิพลในองค์การ ส าหรับปัจจัย
ภายนอก ได้แก่ ระดับค่าตอบแทน ลักษณะ และความส าคัญของงาน ต้นทุนค่าครองชีพ อ านาจ                         
การต่อรอง และกฎหมายภาครัฐ โดย สาวิตรี  ละครพล และคณะ (2563: 39) ได้สรุปว่า แรงจูงใจ                       
ในการท างานและความสามารถในการท างานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ความสัมพันธ์กับ
บุคคลในที่ท างาน และความม่ันคงก้าวหน้าในงาน (วัณทณี วงศ์สวรรค์ และรุจิกาญจน์ สานนท์, 2563: 1)  
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปปฏิบัติ 
     1.1 ด้านองค์การ ควรมีการประชุมแลกเปลี่ยนและส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร    
ผ่านการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยวิทยากรภายในหน่วยงาน เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงของนโยบายการท างาน กฎระเบียบและข้อปฏิบัติในการท างาน และมีการน าหลัก                       
ธรรมาภิบาลมาใช้เป็นกรอบในการปฏิบัติงาน 

    1.2 ด้านบุคลากร ควรมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอย่างสม ่าเสมอโดยให้บุคลากร                       
มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของแต่ละคนและวางแผนการพัฒนาตนเองในอนาคต 
     1.3 ด้านค่าตอบแทน ควรมีการจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการในลักษณะที่หลากหลาย
นอกเหนือจากเงินเดือนและสิทธิประโยชน์ที ่ได้รับจากองค์การ ซึ ่งอาจก าหนดเป็นรางวัลส าหรับ                        
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ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น หรือบุคลากรที่มีความโดดเด่นด้านคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน เป็นต้น                  
เพ่ือเป็นการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

    2.1 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อค้นหา
ระดับของวัฒนธรรมและแนวทางการพัฒนาองค์การให้มีสมรรถนะสูง 

    2.2 ควรท าการวิจัยแบบผสมผสานเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพ่ิมมากขึ้น 
 

เอกสารอ้างอิง 
โชคชัย วันดี. (2560). ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัททรัพย์ศรีไทย 

จ ากัด (มหาชน) ฝ่ายคลังเอกสาร. การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด
และการจัดการทั่วไป บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม. 

ฆอดียะ หมุดตะเหล็บ. (2560). การบริหารองค์กรเพื ่อการพัฒนาสังคมของมูลนิธ ิศร ัทธาชน                       
เพื ่อการศึกษาและเด็กก าพร้า . วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร               
การพัฒนาสังคม บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 

ณัฐญา หุ่นน้อย. (2561). ปัญหาและความสามารถในการพูดภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารของพนักงาน
ไทย: กรณีศึกษา บริษัท บิซิเนส ออนไลน์ จ ากัด (มหาชน). วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ธนกฤต แซ่โค้ว. (2557). ปัจจัยด้านองค์กรที ่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน                  
เพื่อรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

ธานี มาลาศรี. (2554). การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของ
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 3. วิทยานิพนธ์ศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์. 

ประชาชาติธุรกิจออนไลน์. (2564). ถอดรหัสความส าเร็จ “3 องค์กร” น ากลยุทธ์สู ่ความเป็นเลิศ .                
ค้นเมื่อ เมษายน 11, 2565, จาก https://www.prachachat.net/csr-hr/news-751136 

พชร สุลักษณ์อนวัช. (2559). ความส าเร็จในอาชีพ เชาวน์อารมณ์ และความพึงพอใจในชีวิต โดยมี
ความภาคภูมิใจในตนเองเป็นตัวแปรสื่อ ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษา: บริษัท
โทรคมนาคมแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร . วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

https://www.prachachat.net/csr-hr/news-751136


วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสั งคมศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  |  29 

 

วัณทณี วงศ์สวรรค์ และรุจิกาญจน์ สานนท์. (2563). ปัจจัยที ่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน                     
ของพนักงานบริษัทประกันชีวิต กรณีศึกษาพนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตสีลมและเขตบางรัก. 
วารสารวิชาการสังคมศาสตร์เครือข่ายวิจัยประชาชื่น, 2 (2), 1-12. 

วิชุดา จิวประพันธ์. (2553). ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์ปฏิบัติการ
เอกสารสัญญา ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) . การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจบัณฑิต 
สาขาวิชาการประกอบการ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

ศิลาลักษณ์ โกรฟ และคณะ. (2564). ฝ ุ ่นละอองขนาดเล็กไม่เกิน 2.5 ไมครอน (PM 2.5) ในอาคาร                        
และสถานศึกษา. วารสารสิ่งแวดล้อม, 25 (3), 1-9. 

ศุภกร ถือธรรม. (2563). รายงานการวิจัยเรื ่อง การศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานด้านดิจิทัล                  
ของบุคลากรส านักบริหารและพัฒนาวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. ขอนแก่น: คณะมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

สาวิตรี ละครพล และคณะ. (2563). ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของพนักงานขายส าหรับองค์การธุรกิจ
ผลิตยาแผนปัจจุบันในประเทศไทย. วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์, 3 (3), 39-53. 

สิริรัตน์ ทุ่งสินธุ์, เฉลิมพงศ์ มีสมนัย และจ าเนียร ราชแพทยาคม. (2563). ปัจจัยที่ส่ งผลต่อความส าเร็จ    
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเรือนจ ากลางบางขวาง จังหวัดนนทบุรี. วารสารพุทธมัคค์ 
ศูนย์วิจัยธรรมศึกษา ส านักเรียนวัดอาวุธวิกสิตาราม, 5 (1), 138-148. 

สุกานดา จันทร์ปรุงตน. (2561). การพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายพัฒนาชุมชนและสวัสดิการ
สังคมส านักงานเขตลาดกระบัง. การค้นคว้าอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต โครงการ     
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

Beatrice, O. N., Lagat, C. & Odunga, R. (2018). Effect of organizational factors on employee 
performance in Kenyan Universities Campuses; a Case of Nakuru County.  Journal 
of Human Resource & Leadership, 2 (3), 1-26. 

Carrasquel, P.  ( 2019) .  3 Crucial factors which influence employee productivity. 
Retrieved December 25, 2021, from https://www.sunlight.is/post/3-crucial-factors-
which-influence-employee-productivity 

Mabai, Z. , & Hove, G.  ( 2020) .  Factors affecting organisational performance:  a Case of a 
human settlement department in South Africa.  Journal of Business and 
Management, 8, 2671-2686. 



30 |  ปี ท่ี  12  ฉบับ ท่ี  1  

 

 

Pasha, A.  T. , Hamid, K.  B.  A.  & Shahzad, A.  ( 2016) .  Factors affecting career success of 
employees in the Insurance Sector of Pakistan.  Advances in Social Sciences 
Research Journal, 3 (11), 68-92. 

 


