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ABSTRACT 

 

 This independent study aimed to study personal characteristic factors that affect working 

performance, level of working performance, and the influence of enabling factors toward working 

performance of personnel at Eastern Asia University. 

 The sample group in this research was 200 personnel who work at Eastern Asia 

University. Questionnaires were used to collect data. Statistics used to analyze data were descriptive 

statistics including Frequency, Percentage, Mean, and Standard Deviation; and inferential statistics 

including Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, and Multiple Linear Regression at 

statistical significant level of 0.05. 

 The results found that most of the respondents were females, single, 25-30 years old, 

Master Degree or higher education, 10,001-20,000 baht of monthly income, staff member, and 

working duration more than 4 years. The enabling factors toward working performance in the area of 

colleague relationship were the most important. The hypothesis results found that age, educational 

level, and monthly income, affected working performance in the area of personal performance, 

working procedure, and productivity. Working duration affected working performance in the area of 

working procedure, and productivity. The analysis of multiple linear regression found that enabling 

factors in proudly working and colleague relationship  influenced working  performance   in all aspect 

with 32% of ability to predict and the multiple regression coefficient value (R)  was 0.571.  

Keywords: performance, enabling factor 
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 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย     58 

ตารางที่  4.10  แสดงคาเฉลี่ย (X�)  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับความคิดเห็นตอ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ภาพรวม)     59 

ตารางที่  4.11  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทิรนเอเชีย  จําแนกตามเพศ    60 

ตารางที่  4.12  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทิรนเอเชีย จําแนกตามสถานภาพ   61 

ตารางที่  4.13  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทิรนเอเชีย จําแนกตามอายุ    62 

ตารางที่  4.14  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 โดยรวมของบุคลากร  ตามอายุเปนรายคู     63 

ตารางที่  4.15  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทิรนเอเชีย  จําแนกตามระดับการศึกษา  64 

ตารางที่  4.16  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 โดยรวมของบุคลากร  ตามระดับการศึกษาเปนรายคู    65 

ตารางที่  4.17  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทิรนเอเชีย  จําแนกตามรายไดตอเดือน  66 

ตารางที่  4.18  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 โดยรวมของบุคลากร  ตามรายไดตอเดือนเปนรายคู    67 

ตารางที่  4.19  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามตําแหนงงาน  68 

ตารางที่  4.20  แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 69 

 



(10) 
 

สารบัญตาราง (ตอ) 

 

                      หนา 

ตารางที่  4.21  แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 โดยรวมของบุคลากร  ตามระยะเวลาการในการทํางานเปนรายคู  70 

ตารางที่  4.22  การวิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบัติงาน  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย   71 

ตารางที่  4.23  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอ 

 ประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานโดยรวม  ของบุคลากร 

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย       72  

ตารางที่  4.24  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุน 

 ในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวม 72 

ตารางที่  4.25  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  ของบุคลากร      

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย       73 

ตารางที่  4.26  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุน 

 ในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

 ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล      74 

ตารางที่  4.27  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานกระบวนการในการทํางาน  ของบุคลากร 

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย       75 

ตารางที่  4.28  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุน 

 ในการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

  ดานกระบวนการในการทํางาน      75 

ตารางที่  4.29  แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานผลงาน ผลผลิต  ของบุคลากร 

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย       76 
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สารบัญตาราง (ตอ) 

 

                                  หนา 

ตารางที่  4.30  แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุน 

 ในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

 ดานผลงาน ผลผลิต       77 

ตารางที่  4.31  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  1  ปจจัยดานลักษณะบุคคลที่แตกตางกัน   

 มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน    78 

 ตารางที่  4.32  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  

 ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    79 
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สารบัญภาพ 

 

                      หนา 

ภาพที่  1.1   กรอบแนวคิดของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอ     

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      18 

 



บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในปจจุบัน โลกมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจ  ดาน

การเมือง ดานสังคม รวมไปถึงการประกอบธุรกิจตาง ๆ จะเห็นไดวาการประกอบธุรกิจน้ัน มีการ

แขงขันกันสูงขึ้น  ซึ่งทําใหธุรกิจแตละประเภทตองมีการปรับตัวตามสภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็วและทันกับสถานการณที่ เกิดขึ้นในการแขงขันกันของธุรกิจแตละประเภท เพื่อที่จะ

ประคับประคองธุรกิจใหอยูรอดกับสภาวะที่เกิดขึ้น และการที่ธุรกิจปรับตัวในสถานการณที่เหมาะสม

น้ัน ยังทําใหมีโอกาสที่จะเปนผูนําตลาดได (อนุรักษ สันติโชค, 2552,น.13)   

 องคกรธุรกิจอยางมหาลัยเอกชนในปจจุบัน มีการแขงขันกันสูง  การประกอบธุรกิจเชนน้ี 

เปนการเนนการจัดการการศึกษา แตการทําธุรกิจลวนตองการผลกําไร จึงทําใหการปะกอบธุรกิจอยาง

มหาลัยเอกชนน้ัน ตองมีการแขงขันกัน ไมวาจะเปนดานการรับนักศึกษาใหมีจํานวนมาก ดานการผลิต

บัณฑิต ดานการผลิตนักวิชาการ รวมถึงดานบุคลากรในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในการ

บริหารบุคลากรในองคกรใหมีประสิทธิภาพไดน้ัน  องคกรตองมีการพัฒนาบุคลากรตลอดเวลา ใหมี

ความรู  ความสามารถ มีจิตสํานึกที่ดี มีทัศคติที่ดีตอองคกร และมีความเต็มใจในการทํางานตามหนาที่

ที่องคกรมอบหมาย  เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคกร (ธัญญณณัช รุงโรจนสุวรรณ,น.2) 

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  เปนมหาวิทยาลัยเอกชนทําธุรกิจดานการศึกษา โดยต้ังปณิธาน

ที่จะมุงขยายโอกาสทางดานการศึกษา เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยไมจํากัดอายุ ศาสนา เชื้อชาติ

และขยายการดําเนินงานในดานตางๆ อยางตอเน่ือง ไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธภิาพ เน่ืองจากองคกรทุกองคกรลวนตองการบุคลากรที่ปฏิบัติไดอยางมีความรู 

ความสามารถที่เหมาะสม ซึ่งจะสงผลดีใหกับองคน้ัน ๆ องคกรจึงมีความจําเปนในการคัดเลือก

บุคลากรอยางเครงครัด และจัดการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ เพราะบุคลากรเปนปจจัยที่มีความสําคัญ

อยางยิ่งและเปนแรงขับเคลือ่นขององคกร  เพื่อพัฒนาบุคลากรใหประสบความสาํเร็จตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคองคกร  ดังน้ันองคกรจึงตองการทราบถึงปจจัยที่มีอิทธผิลตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน  

เพื่อนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุง แกไข เพื่อใหบุคลากรในองคกรเต็มใจ พึงพอใจ รูสึกยินดีกับ

บทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานของตนเอง และยังสงผลในเร่ืองการธํารงรักษาบุคลากรอีกดวย 
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 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ไดคํานึงถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษยขององคกร  

องคกรจึงมุงเนนเร่ืองการพัฒนาและการจูงใจของบุคลากร ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจนเห็น

ถึงความเปลี่ยนแปลงอยางชัดเจน ที่ผานมา องคกรไดมีนโยบายมุงเนนพัฒนาในทุก ๆ ดาน ใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น โดยองคกรไดกําหนดกฎระเบียบตาง ๆ เพื่อควบคุมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร และมีระเบียบวินัย ในขณะเดียวกันน้ัน องคกรก็มีการใหการจายยาคารักษา กองทุน

สํารองเลี้ยงชีพ ประกันสังคม และวันหยุดชดเชยในการมาปฏิบัติงานนอกเวลาทํางานของบุคลากร แต

ทางองคกรยังพบวาพนักงานยังมีการขาดงาน การมาสาย และการลาออกของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น เชน 

เดือนมกราคม-กรกฎาคม 2556  มีเปอรเซ็นการขาดงานและการลาออกของบุคลากร เฉลี่ยที่ 27%  

(เอกสารอางอิงจากสวนงานบุคคล มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย) 

 จะเห็นไดวาบุคลากรมีการลางาน และลาออกในแตละเดือน มีจํานวนเพิ่มขึ้น ซึ่งการลางาน 

ลาออกจากงาน  มีผลตอการปฏิบัติงานมาก ทําใหการปฏิบัติงานเกิดความลาชา และทําใหการ

ดําเนินงานในลําดับตอไปติดขัด และสงผลทางลบตอภาพรวมขององคกร  เน่ืองจากบุคลากรเปนการ

ปฏิบัติงานแบบงานบริการและติดตอประสานงานระหวางหนวยงานทั้งภายนอกและภายใน จึง

เหมือนวาบุคลากรขององคกรขาดประสทิธภิาพในการทํางาน ซึ่งองคกรตองการใหบุคลากรปฏิบัติงาน

อยางเต็มกําลังความสามารถ และการลางาน ลาออกจากงานลดนอยลง แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร ถาหากบุคลากรรูสึกวาไมไดรับความ

ยุติธรรม ก็จะทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรลดนอยลง กอใหเกิดผลทางลบตามมาใน

ที่สุด แตในทางกลับกันหากองคกรเพิ่มแรงจูงใจที่ดีและเหมาะสมตอบทบาทหนาที่ของบุคลากร ทําให

บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรก็จะสามารถสรางผลงานที่มี

ประสิทธิภาพ ทําใหองคกรมีบุคลากรที่มีความสามารถและพาองคกรไปสูเปาหมายในที่สุด 

 ดังน้ัน การศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร” 

จะทําใหทราบถึงปจจัยเกื้อหนุนบุคลากรของมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย และไดนําผลจากการวิจัยมา

เปนแนวทางในการปรับปรุงและปรับใชในการพัฒนากลยุทธการบริหารบุคลากรในองคกรใหมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป 
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1.2  วัตถุประสงคการวิจัย 

 1.2.1  เพื่อทราบปจจัยดานลักษณะบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 1.2.2  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยอีสเทิรน

เอเชีย 

 1.2.3  เพื่อทราบถึงปจจัยเกื้อหนุนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่  1  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวย เพศ  สถานภาพ อายุ ระดับ

การศึกษา  รายไดตอเดือน  ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.1  เพศที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.2  สถานภาพที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.3  อายทุี่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.4  ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.5  รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  1.6  ตําแหนงงานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 1.7  ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน   

 สมมติฐานที่  2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานประกอบดวย  ดานความภาคภูมิใจในงาน 

ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 2.1  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏบิัติงาน  มีอิทธิพลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยรวม   

 2.2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏบิัติงาน  มีอิทธิพลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ดานประสทิธิภาพสวนบุคคล   

 2.3  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏบิัติงาน  มีอิทธิพลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ดานกระบวนการในการปฏิบติังาน 
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 2.4  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดาน

ผลงาน  ผลผลิต 

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษา  เร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                       

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย”  มีขอบเขตการศึกษา ดังน้ี 
 1.4.1  ขอบเขตของเน้ือหา การศึกษาจะมุงเนนปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน ดานความ

ภาคภูมิใจ ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จะมุงเนนดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ดาน

กระบวนการปฏิบัติงาน ดานผลผลิต โดยเก็บขอมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน ในหนาที่บริการและ

ประสานงาน 
 1.4.2  ขอบเขตดานประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร มหาวิทยาลัย

อีสเทิรนเอเชีย จํานวน 382 คน (เอกสารอางอิงจากสวนงานบุคคล มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย) 
 1.4.3  กลุมตัวอยาง ขนาดของกลุมตัวอยาง เน่ืองจากทราบจํานวนประชากร จึงคํานวณ

กลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณที่ทราบจํานวนประชากร ไดกลุมตัวอยางจากการคํานวณ 382 คน 

ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยคร้ังน้ี คือ 200 ตัวอยาง 
 1.4.4  วิธีการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) 
 1.4.5  ขอบเขตดานเวลาการทําวิจัยคร้ังน้ี ดําเนินการศึกษาต้ังแตเดือนกันยายนถึงเดือน

พฤศจิกายน รวมเวลาทั้งสิ้น 3 เดือน 

 

1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดใหคํานิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยไว ดังน้ี 

 บุคลากร หมายถึง  เจาหนาที่หรือพนักงานที่มีหนาที่ เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใน 

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพ ตําแหนงงาน 

 ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปจจัยที่ทําใหบุคลากรหรือพนักงานเกิด

ความรูสึกที่พึงพอใจในการทํางาน และเปนสิ่งจูงใจพนักงานในการทํางาน ประกอบดวย ดานความ
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ภาคภูมิใจในการทํางาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 ดานความภาคภูมิใจในงาน หมายถึง  ความภูมิใจในหนาที่การงานที่ตนน้ันปฏิบัติอยู 

 ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  หมายถึง  มีโอกาสที่จะไดรับเลื่อนตําแหนง หรือ

การปรับเงินเดือนใหมีความ เทาเทียมกับเพื่อนรวมงาน โดยเปนไปตามความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

 ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  หมายถึง  สภาพของสถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชที่

สะดวกสบายในสํานักงาน  ความทันสมัยของอุปกรณตางในสํานักงาน  ความสะอาด และสิ่งแวดลอม

ในสถานที่ทํางาน การถายเทของอากาศ พื้นที่ทํางานมีความปลอดภัย 

 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  หมายถึง  ทัศนคติระหวางบุคลากรดวยกันน้ัน  จะทําให

เกิดความสามารถที่จะปฏิบัติงานรวมกัน 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานตาม

วัตถุประสงคที่ต้ังไว ใหประสบผลสําเร็จ  และมีการใชทรัพยากรในองคกรอยางคุมคาที่สุด  ซึ่ง

การศึกษาในคร้ังน้ี  ผูศึกษาไดใหความหมายของประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานแบงเปนดานตาง ๆ 

ดังน้ี 

 ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  หมายถึง บุคลากรมีความพรอมดานสุขภาพรางกาย  

สุขภาพจิตใจ ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ และการมีจิตสํานึกที่ดีตอการ

ทํางานและองคกร 

 ดานกระบวนการทํางาน หมายถึง  บุคลากรมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ถูกตอง รวดเร็ว 

ประหยัดทรัพยากร ตลอดจนการใชเทคโนโลยีชวยในการทํางานอยางเหมาะสม 

  ดานผลงาน ผลผลิต  หมายถึง  ผลงานที่สําเร็จอยางมีคุณภาพ และสมดุลกับทรัพยากรที่   

ใชไป 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา :  Frederick Herzberg 

ภาพท่ี  1.1   กรอบแนวคิดของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

 ปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยดานลักษณะบุคคล 

1.  เพศ 

2.  สถานภาพ 

3.  อายุ 

4.  ระดับการศึกษา 

5.  รายไดตอเดือน 

6.  ตําแหนงงาน 

7.  ระยะเวลาในการทํางาน 

 

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน 

1.  ดานความภูมิใจในงาน 

2.  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

3.  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

4.  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

2.  ดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

3.  ดานผลงาน ผลผลิต 

ตัวแปรตาม 

ที่มา : ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2538) 
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1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.7.1  นําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

 1.7.2  ผลการวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางการปรับปรุงพัฒนาปจจัยเกื้อหนุน เพื่อธํารง

รักษาบุคลากรขององคกร 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จึงมีการศึกษา เอกสาร ตํารา บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดย

นํามาใชในการกําหนดแนวความคิดในการวิจัย และดําเนินการวิจัย เปนลําดับ ดังน้ี 

 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 2.1.1  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 

 2.1.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2.2.1   แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2.2.2   ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  2.3  ประวัติมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 ความหมาย  ของแรงจูงใจไดมีนักจิตวิทยาและนักวิชาการไดใหความหมายไวหลายแงมุม 

ดังน้ี 

 ทรงพล ภูมิพัฒน (2538, น. 99) ไดกลาววา แรงจูงใจ เปนพลังแรงภายใน ของบุคคล หรือ

สัตว  ที่สามารถทําใหบุคคลหรือสัตว  เกิดพฤติกรรมและควบคุมแนวทางของพฤติกรรมใหบรรลุ

เปาหมาย  สวนจิราภา เต็งไตรรัตน (2547, น. 225) ใหความหมายของแรงจูงใจวา แรงจูงใจตรงกับ

ภาษาอังกฤษวา Motive มาจากภาษาลาตินวา “Motus” ซึ่งเปนกริยาชองที่  3  ของคําวา  Mover  

แปลวา เคลื่อนที่ ดังน้ันแรงจูงใจถาแปลตามรากศัพทก็คือ แรงจูงใจซึ่งจะทําใหเกิดพฤติกรรมหน่ึง

ขึ้นมาอยางตอเน่ืองและมีเปาหมาย  โดยมีความสอดคลองกับณัฐยา  ไพรสงบ (2546, น. 6)  กลาววา 

แรงจูงใจ หมายถึง พลังจูงใจหรือสิ่งกระตุนทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรม และกระทํากิจกรรมตาง ๆ

ดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน  ที่เกิดจากความพอใจและต้ังใจมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหดี และ

ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
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 ในสวนของยงยุทธ โพธิ์ทอง (2546, น. 4) ไดกลาวถึงความหมายของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไววา สิ่งกระตุน แรงผลักดัน และความตองการ ที่สามารถผลักดันใหบุคลากรเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ ต้ังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จและงานออกมาดี 

 จากความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานจะหมายถึง แรงผลักดันหรือสิ่งกระตุนที่ทําใหบุคคลหรือบุคลากรเกิดความรูสึกเต็มใจ 

พอใจ และต้ังใจมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหงานออกมาดีที่สุด  ตรงตามจุดประสงคและเปาหมายของ

องคกรไดกําหนด 

 2.1.1  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงในการปฏิบัติงาน 

 การเสริมสรางการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรไดเปนอยางดี นอกจากจะกระตุนให

เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มุงเพิ่มปริมาณและคุณภาพแลว ยังตองเนนถึงบรรยากาศที่ผูปฏิบัติงาน

ใหมีความสุขความพอใจที่จะลงทุนลงแรง เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว การปฏิบัติงานใน

ลักษณะดังที่กลาวมาขางตน  คือ  การจูงใจในการปฏิบัติงาน (work motivation) ซึ่งมีนักจิตวิทยาและ

นักวิชาการใหแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจไวหลายแนวคิด ดังตอไปน้ี 

 นักจิตวิทยาไดแบงลักษณะแรงจูงใจเปน  2  ลักษณะ  ไดแก 

 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)  หมายถึง  สภาวะของบุคคลที่มีความตองการใน

การแสวงหาบางอยางดวยตัวเอง โดยที่ไมมีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวของ กลาวไดวาแรงจูงใจภายใน  เปนสิ่ง

ที่ผลักดันจากภายในตัวบุคคล  ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลาน้ี  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมบุคคลคอนขางถาวร โดยที่

แรงจูงใจลักษณะน้ีจะเกิดขึ้นจาก 3 ประการ ดังน้ี  

 1.1   ความตองการ (needs) เปนสภาพที่บุคคลขาดสมดุล ซึ่งทําใหเกิดแรงผลักดัน ให

แสดงพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อสรางความสมดุลใหกับตนเอง เพื่อที่บรรลุเปาหมายที่ตองการและพอใจ  

 1.2   เจตคติ (Attitude)  เปนความรูสึกนึกคิดที่ดี ที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งจะชวย

เปนตัวกระตุนใหบุคคลทําในพฤติกรรมที่เหมาะสม  

                    1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่สนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงมาก ๆ และมี

ความสนใจเปนพิเศษ  ถือวาเปนแรงจูงใจที่ทําใหเอาใจใสสิ่งน้ันมากกวาปกติ  

 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives)  หมายถึง  สภาวะของบุคคล ที่ไดรับแรงกระตุน

มาจากภายนอก  ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรม กลาวไดคือ แรงจูงใจภายนอก

เปนสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคล  ที่สามารถเปนสิ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมของบุคคล  แรงจูงใจน้ีไม

คงทนถาวร เน่ืองจากบุคคลจะแสดงพฤติกรรมลักษณะน้ีเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาว  โดยเฉพาะ

กรณีที่ตองการสิ่งตอบแทนเทาน้ัน ซึ่งการแสดงพฤติกรรมของบุคคลมี 4  ประการ ไดแก  
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 2.1  เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล บุคคลที่มีเปาหมายตอการกระทําใด ๆ ยอม

กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม 

 2.2  ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา บุคคลที่มีโอกาสรูวาจะกาวหนาไดอยางไร  จากการ

กระทําน้ัน ๆ ยอมเปนแรงจูงใจใหต้ังใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได  

 2.3  บุคลิกภาพและความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ  จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหเกิด

พฤติกรรมขึ้นได  

 2.4 เคร่ืองลอใจอ่ืน ๆ อันเปนสิ่งกระตุนใหอยากกระทําหรือลงโทษ เชน  การชมเชย 

การใหรางวัล การประกวด เปนตน 

 ความสําคัญของการจูงใจ 

 1.  การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล  พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญ

ตอการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษยในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง     

ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรนกระทํา ใหสําเร็จ ซึ่งตรงกันขามกับบุคคลที่ทํางานประเภท “เชา

ชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพื่อใหผานไปวัน ๆ 

 2.  การจูงใจชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล  ความพยายาม (Persistence)     

ทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณของ

ตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมี

อุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเร่ือย ๆ 

 3. การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล  การเปลี่ยนแปลง 

(Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางคร้ัง กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่

ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปนเคร่ืองหมายของ

ความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ใหชีวิต บุคคล

ที่มีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อด้ินรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มัก

พยายามคนหาสิ่งผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุกวิถีทาง ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการ

ทํางานจนในที่สุดทําใหคนพบแนวทางที่เหมาะสม 

 4.  การจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนท่ีสมบูรณใหบุคคล  บุคคล

ที่มีแรงจูงใจในการทํางาน จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา  และการมุงมั่น

ทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูน้ันมีจรรยาบรรณในการทํางาน (Work Ethics) 

ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหนาที่ มีวินัยในการทํางาน 
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ซึ่งลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณ  ผูมีลักษณะดังกลาวน้ีมักไมมีเวลาเหลือพอที่จะคิด

และทําในสิ่งที่ไมดี 

 สรุปไดจากที่กลาวมาขางตน  จะเห็นวา องคกรใดที่มีทรัพยากรบุคคล  ที่มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูง ยอมสงผลใหองคกรน้ัน ๆ บรรลุเปาหมายที่ตองการ เจริญกาวหนา เพราะพนักงานจะ

ทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่  โดยที่ไมรูจักเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผลงานสําเร็จตาม

เปาหมายของงาน นอกจากน้ันยังมีบุคคลอีกสวนหน่ึงซึ่งเชื่อวาการสรางแรงจูงใจใหบุคคล  มุงมั่น

ทํางานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคนที่สมบูรณใหแกผูน้ัน ชวยใหใชชีวิตอยางมี

ความหมาย และชวยสรางคนใหดีได เพราะการทํางานเปนหัวใจสําคัญสวนหน่ึงของชีวิตมนุษย ทําให

ชีวิตมีคุณคา 

 2.1.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ในปจจุบันองคกรตาง ๆ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน  ใหความสนใจตอความรูสึกของ

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองคกรน้ัน ๆ จากแนวคิดที่วาความรูสึกเปนสวนหน่ึงในการปฏิบัติงาน การที่จะ

ปฏิบัติงานไดดี จําเปนตองสรางแรงจูงใจใหกับผูปฏิบัติงาน  ซึ่งมีทฤษฎีแรงจูงใจ ดังตอไปน้ี 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว  มาสโลวไดเสนอทฤษฎีการจูงใจ  โดยอธิบายวาการจูงใจคน

คือ การปฏิบัติการที่สามารถตอบสนองความตองการของคน ซึ่งมาสโลวแบงความตองการของคน

ออกเปน 5  ระดับ ดังน้ี 

 1.  ความตองการทางรางกาย (physiological needs)  เปนความตองการเบื้องตนเพื่อการ

อยูรอด เชน ความตองการอาหาร ที่อยูอาศัย และความตองการทางเพศ ความตองการทางรางกาย จะมี 

อิทธิพลตอพฤติกรรมของคน  ตอเมื่อความตองการของคนยังไมไดรับการตอบสนอง 

 2.  ความตองการความปลอดภัย (security needs) เปนเร่ืองของการปองกัน เพื่อใหเกิด

ความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย ความเจ็บปวดและความสูญเสีย ทาง

เศรษฐกิจรวมถึงการใหความแนนอนหรือการรับประกันความมั่นคงของงานและการสงเสริม  เพื่อให

เกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจมากยิ่งขึ้น 

 3.  ความตองการทางสังคม (belongingness needs) เมื่อความตองการทางรางกายและ

ความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมจะเร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอ

พฤติกรรมของคนเพราะคนมีนิสัยชอบอยูรวมกันเปนกลุม ดังน้ันความตองการดังกลาวจึงเปนความ

ตองการอยูรวมกัน การไดรับการยอมรับจากคนอ่ืน และการมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ

กลุมและสังคมอยูเสมอ 
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 4.  ความตองการที่จะไดรับการยกยอง (esteem needs) เปนความตองการระดับสูงเปน

ความตองการความมั่นใจตนเองในความรูความสามารถเปนความตองการใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญ

และความตองการมีฐานะเดนทางสังคม 

 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เปนความ

ตองการรับสูงสุด เปนความตองการความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเองควรจะ

ผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดตามความคาดหมายไวและสิ่งน้ียอมขึ้นอยูกับขีด

ความสามารถของเขาเอง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด  เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการ

เพื่อใหไดมาซึ่งความตองการความสําเร็จมิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา  ซึ่งความ

ตองการความสําเร็จน้ีในแงของการทํางาน  หมายถึงความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทําให

สําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว  เมื่อตนทําอะไรสําเร็จไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอ่ืนสําเร็จตอไป       

หากองคกรใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จํานวนมาก  ก็จะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว          

จากการศึกษาทฤษฎีของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีความ

ตองการ 3 ประการ ซึ่งเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังน้ี 

  1.  ความตองการความสําเร็จเปนความตองการที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีที่สุด

เพื่อความสําเร็จ  จากการวิจัยของ McClelland  พบวา  บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูง  จะมีลักษณะ

ชอบการแขงขัน  ชอบงานที่ทาทาย  และตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง       

มีความชํานาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูงและกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลวสูง 

               2.  ความตองการความผูกพัน   เปนความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  ตองการ

เปนสวนหน่ึงของกลุมตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลที่ตองการความผูกพันสูงจะชอบ

สถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธ

อันดีกับผูอ่ืน 

         3.  ความตองการอํานาจ เปนความตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน  บุคคลที่มี

ความตองการอํานาจสูง  จะแสวงหาวิถีทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  ตองการใหผูอ่ืน

ยอมรับหรือยกยอง  ตองการความเปนผูนํา  ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน  และจะกังวลเร่ือง

อํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

 สรุปไดวา การปฏิบัติใหไดดี  ปฏิบัติไดอยางมีความความสุข และมีความพึงพอใจน้ัน  บุคคล

ตองมีแรงจูงใจหรือสิ่งที่สามารถทําการตอบสนองความตองการของบุคคลน้ัน ๆ ได  เพื่อเปนแรง
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กระตุนในการปฏิบัติงานที่ทําอยางทุมเท  และใสใจในงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ถาหากมี

แรงจูงใจที่ดี การทํางานของผูปฏิบัติงานก็จะดีตามไปดวย ซึ่งจะสงผลดีตอองคกรในที่สุด 

 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ  ตองพัฒนาการทํางานจากอดีต เน่ืองจากโลกในปจจุบันมี

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและมีการแขงขันกันสูง การปฏิบัติงานจึงมีความยุงยาก ซับซอนมาก

ยิ่งข้ึน รวมถึงหนาที่สวนความรับผิดชอบก็เพิ่มขึ้นดวย ซึ่งมีผูกลาวหลายทานไดใหความหมายของ

ประสิทธิภาพไว  ดังตอไปน้ี  

 ณัฐธัญ  ถนัดรบ (2545)  ไดใหความหมายของประสิทธิภาพไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง 

การแสดออกและการกระทําของบุคคลทีมีความพรอม ความสามารถ ที่ทุมเทและมีความพยายามอยาง

เต็มที่เต็มใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางรวดเร็วและคลองแคลว มีระเบียบ และมีการ

กําหนดการปฏิบัติงานใหสําเร็จทันเวลา รวดเร็ว และถูกตอง โดยมีคุณภาพ ซึ่งประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานจะเกิดได ตองมีความเพียร ความขยัน เอาใจใสและมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

โดยจะสอดคลองกับ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, น. 667) ไดใหความหมายของ

ประสิทธิภาพไววา ประสิทธิภาพ  หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในการปฏิบัติงาน รวมถึงกรณี

ของสวัสด์ิ กาญจนสุวรรณ (2542, น. 4) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ  คือ ใชทรัพยากรและ

เวลาใหนอย แตงานบรรลุเปาประสงคและมีคุณภาพมาก  สวนประเวศน มหารัตนกุล (2542, น. 113-

114) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา  ประสิทธิภาพหมายถึง การใชคนนอยกวางาน แตสามารถทํางานใหสําเร็จ 

ไมวาจะเปนการบรรลุความสําเร็จในรูปแบบของภารกิจ นโยบาย เปาหมาย หรือวัตถุประสงค ก็

แลวแต ผลงานที่ประสบความสําเร็จตองใชคนและทุนใหมีความพอดีกับงาน และยิ่งผลงานที่ประสบ

ความสําเร็จไดโดยที่ใชคนและทุนตํ่ามากเทาใด ยิ่งถือวาเกิดประสิทธิภาพไดมากเทาน้ัน  โดย

สอดคลองกับการใหความหมายประสิทธิภาพในกรณีของชนะจิต โมฬิตยสุวรรณ (2543, น. 21) คือ 

ประสิทธิภาพ หมายถึง เปนการใชทรัพยากรที่มีนอยหรือจํานวนจํากัดใหเกิดผลประโยชนแก

หนวยงานหรือองคกร ใหไดรับประโยชนสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว  

 สวนชื่น สุขศิริ (2532, น. 124-125) ใหความหมายของประสิทธิภาพไววา ความชํานาญของ

แตละบุคคลในการปฏิบัติงานน้ันๆ โดยมีคุณสมบัติที่สามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดี ประสิทธิภาพ

จึงไมใชเร่ืองธรรมดา เพราะประสิทธิภาพในการทํางานจะตองประหยัดเวลา โดยที่คุณภาพและ

ปริมาณงานตองออกมาดีดวย 
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 ซึ่งทิพาวดี เมฆสวรรค (2538, น. 2) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพไววา  ในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพเปนสิ่งที่สามารถวัดไดหลายมิติ  ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการที่จะพิจารณา คือ 

 1. ประสิทธิภาพในมิติของประสิทธิภาพสวนบุคคล หรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก 

การใชทรัพยากร  การบริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการ

สูญเสียนอยที่สุด 

 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตอง

ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม 

 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลงาน  ผลผลิต  ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและบริการ เปนที่

พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

 โดยสอดคลองกับแนวคิด (Elmore & Ploman,1953) ไดใหความหมายประสิทธิภาพไว

อยางแคบวา การลดตนทุนในการผลิต  และความหมายอยางกวางวา คุณภาพของการมีประสิทธิผล

และความสามารถของการผลิต ถือวาเปนเปนประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อผลิตสินคาและบริการ ใน

ปริมาณและคุณภาพที่ตองการ โดยมีความเหมาะสมกับตนทุนในนอยที่สุด 

 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชฯ พระบรมราโชวาท (2528 อางถึงใน สมใจ 

ลักษณะ, 2543, น. 92)  การทํางานใหสําเร็จน้ัน  ขึ้นอยูกับความสามารถสองอยางเปนสําคัญ คือ 

สามารถในการใชวิชาความรูอยางหน่ึง สามารถในการประสานสัมพันธกับผูอ่ืนอีกอยางหน่ึง ทั้งสอง

ประการตองดําเนินควบคูกัน และจําเปนตองกระทําสุจริตกาย สุจริตใจ ดวยความคิดความเห็นที่เปน

อิสระปราศจากอคติ และดวยความถูกตองตามเหตุผลดวย จึงจะชวยงานบรรลุและประโยชนที่พึง

ประสงคโดยครบถวนแทจริง 

 ดังน้ัน สรุปไดวา  ความหมายของคําวาประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติงานของบุคคลโดย

อาศัยความสามารถ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคตามที่องคกรกําหนด ซึ่งการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ จะตองประกอบดวย ความรวดเร็ว ความถูกตอง และการใชทรัพยากรใหเหมาะสมและ

คุมคากับผลงาน 

 2.2.1  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน  มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร นอกจากน้ันยังได

พัฒนาตนเองดวย  ซึ่งกอนที่บุคคลจะเขาสูงานในองคกรหน่ึง ๆ น้ันบุคคลน้ันจะตองมีความรู

ความสามารถ มีคุณสมบัติตามที่องคกรกําหนด  โดยที่บุคคลจะมีคุณสมบัติตามองคกรกําหนดน้ันก็

จะตองมีการพัฒนาตนเองหรือไดรับการพัฒนาจากสถาบันตาง ๆ จนมีความสามารถเพียงพอที่จะเขาสู
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งาน และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหดีที่สุด เพื่อประสิทธิผลขององคกร ฉะน้ันจึงกลาว

ไดวาการพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานอันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพในองคกร 

กันตยา เพิ่มผล (2541, น. 10-12) ซึ่งการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ใหมีประสิทธิภาพน้ันตอง

ประหยัดเวลา ทรัพยากร และทุกคนพึงพอใจ โดยอาศัยทรัพยากรพื้นฐานในการบริหาร 4 ประการ คือ 

คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ  ซึ่งทรัพยากรคน นับวาเปนสิ่งสําคัญที่สุด ไมวาสังคม เศรษฐกิจ 

มีการเปลี่ยนแปลง คนก็จะเขามามีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน พูดไดวาคนกับงานเปนสิ่งที่คูกัน 

ดังน้ันการปฏิบั ติงานในองคกร ไมวา เปนเปนของภาคเอกชนหรือภาครัฐใหมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพน้ัน  ยอมอาศัยปจจัยหลาย ๆ ดาน ซึ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน ไดมีนักวิชาการ

และนักทฤษฎีหลายทานไดกลาวไว ดังตอไปน้ี 

 Becker  and  Neuhauser  (อางถึงในพรวรรณ จันทรสุข, 2547, น. 43-44) ไดมีการเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพไววา  ประสิทธิภาพขององคกร นอกจะพิจารณาถึงทรัพยากรในองคกร

รวมถึงทรัพยากรมนุษยแลวน้ัน ยังตองมีปจจัยอีกหลายประการ ซึ่งสรุปได  ดังน้ี 

 1. สภาพแวดลอมในที่ปฏิบัติงาน  มีการกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานที่แนนอน 

ซึ่งจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

  2.  กําหนดระเบียบการปฏิบัติงานอยางชัดเจน  ที่สามารถมองเห็น เพื่อเพิ่มคุณภาพและ

ผลของงาน ซึ่งจะทําใหมีประสิทธิภาพที่เพิ่มขึ้น 

  3.  การปฏิบัติงานที่สามารถมองเห็นไดวามีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ    

  4.  การพิจารณาควบคูของการกําหนดกฎระเบียบในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและผล

การปฏิบัติงานที่สามารถมองเห็น  จะมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพมากกวา  ดังน้ัน ระเบียบ

ปฏิบัติงาน โครงสรางงาน  จึงมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 ซึ่งสมยศ นาวีการ (2544, น. 14) กลาวถึงแนวคิดที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ในองคกร มีปจจัยทั้งหมด 7 ประการ คือ 

            1. กลยุทธ (strategy) คือ กลยุทธที่มีความเกี่ยวของกับการกําหนดภารกิจ การพิจารณา

จุดออน จุดแข็งภายในองคการ รวมถึงโอกาสและอุปสรรคภายนอกองคกร 

            2. โครงสราง (structures) โครงสรางขององคการที่มีความเหมาะสม จะชวยในเร่ือง

การปฏิบัติงาน 

            3.  ระบบ (systems) ระบบขององคกรที่สามารถจะนําไปสูเปาหมายในที่สุด 

            4.  แบบ (styles) แบบในการบริหารองคกร เพื่อบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

            5.  บุคลากร (staff) ผูรวมปฏิบัติงานในองคกร  
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           6.  ความสามารถ (skill) ความสามารถที่มีในตัวของบุคลากร 

            7.  คานิยม (shared values) คานิยมที่มีรวมกันของบุคลากรในองคการ 

 อัมบราฮัม ซีเลนนิค ไดเพิ่มแนวคิดในการจะปฏิบัติงานไดดีหรือไมดีน้ันผูปฏิบัติจะตอง

ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งภายนอกและภายใน (external and internal need)  ซึ่งหากไดรับ

การตอบสนองแลว พนักงานยอมปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งความตองการภายนอก  ไดแก 

 ความตองการภายนอก  

 1. รายไดหรือคาตอบแทน 

 2. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 

 3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 4. ตําแหนงหนาที ่

 ความตองการภายใน 

 1. ความตองการเขาหมูคณะ 

 2. ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการจงรักภักดีความเปนเพื่อนและความรักใคร 

 3. ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง 

 ซึ่งในกรณีของ  Harrington  Emerson ไดกลาวถึงแนวคิดหลักของการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพ ในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency”  ซึ่งเปนที่ยอมรับและมีคนพูดถึงกัน

มาก โดยมีหลักการสําคัญ 12 ประการ ดังน้ี 

 1.  กําหนดเปาหมายใหชัดเจน (Clearly defined ideals) 

 2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาจากความนาจะเปนไปไดของงาน (Common sense) 

 3.  รักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน (Discipline) 

 4. ใหคําแนะนําที่ดี ที่ถูกตองสมบูรณ (Competent counsel) 

 5.  ทํางานดวยความยุติธรรม (Fair deal) 

 6.  มีขอมูลพรอมทํางานที่เชื่อถือได (Reliable information)  

 7.  มีการรายงานผลการดําเนินงานทุกระยะ (Dispatching) 

 8.  มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standard  and  Schedule) 

 9.   ผลงานไดมาตรฐาน (Standardized condition) 

 10. ดําเนินงานถือเปนมาตรฐานได (Standardized operation) 

 11. มาตรฐานที่กําหนดสามารถปฏิบัติได (Standardized directing) 

 12. ใหรางวัล แกผูปฏิบัติงานดีมีประสิทธิภาพ (Efficiency reward)  



29 

 

 สรุปไดวา  การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพในแตละบุคคลตองมีความรู ความสามารถ 

และมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ และจะขึ้นอยูกับความตองการในการตอบสนอง ทั้งภายนอก

และภายใน ไดแก  รายไดหรือคาตอบแทน  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน สภาพแวดลอมทาง

กายภาพ ตําแหนงหนาที่  ความตองการเขาหมูคณะ ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับการ

จงรักภักดีความเปนเพื่อนและความรักใคร ความตองการในศักด์ิศรีของตนเอง เปนตน และที่สําคัญใน

การปฏิบัติงานตองมีการวางแผน กําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานใหชัดเจน เพื่อถูกตองตามมาตรฐาน

และสําเร็จตามเวลาที่องคกรกําหนด  

 การบริหารงานใหประสบความสําเร็จตรงตามเปาหมายขององคกรน้ัน แตละองคกรตอง

อาศัยตัวชวยในการบริหาร โดยอาศัยปจจัยหลายอยางในการบริหารงานและบริหารคนใหมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ดังตอไปน้ี 

 ชาริณี จันทรแสงศรี (2540, น. 21) กลาวไววาปจจัยทีมีความสําคัญและมีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกร มีสาเหตุมาจากปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีแนวคิดไปในทางเดียวกันกับวรจิตร หนองแก (2540, น. 19-20) ไดเสนอ

แนวคิดวาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคคลจะกําหนดโดยคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล  จะแบง

ออกเปน  3 กลุม ดังน้ี 

 1. Demographic Characteristics  เปนลักษณะที่เกี่ยวของกับเพศ อายุ เชื้อชาติ และ

เผาพันธุ 

 2. Competency Characteristics  เปนลักษณะที่เกี่ยวของกับ ดานความรู ความสามารถ 

ความถนัดและความชํานาญของแตละบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหลาน้ีจะเรียนรูมาจากการศึกษา อบรม 

และการสั่งสมประสบการณ 

 3. Psychological Characteristics  เปนคุณลักษณะในดานจิตวิทยา ไดแก คานิยม 

ทัศนคติการรับรูในเร่ืองตาง ๆ รวมถึงบุคลิกภาพการแสดงออกของแตละบุคคลดวย 

 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529, น. 25-26)  ไดกลาวไววา องคประกอบที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติงานของบุคคลใหมีประสิทธิภาพ มีดังน้ี 

 ตัวแปรดานบุคคล  คือ  คุณลักษณะหรือขอเท็จจริงของบุคคลที่เปนมีลักษณะเฉพาะ 

ซึ่งจะแสดงออกมาทางดานพฤติกรรม บุคคลแตละบุคคลจึงมีความแตกตางกัน ไปซึ่งมีตัวแปรน้ี 

ไดแก ความถนัดในดานตาง ๆ ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะบุคลิกภาพ  ความสนใจ และแรงจูงใจ 

อายุ และเพศ 
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 ตัวแปรสถานการณ คือ  เงื่อนไขสถานการณ หรือลักษณะสิ่งแวดลอมที่สงผลตอ

พฤติกรรมของบุคคลเหลาน้ี  เงื่อนไขบางอยางอยูภายใตการรับรู ซึ่งตัวแปรแบงได 2 ประเภท ไดแก 

  1.  ตัวแปรทางกายภาพ และงาน คือ ลักษณะการทํางาน และสถานที่ทํางานที่มีความ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของแตละบุคคล  ซึ่งตัวแปรทางกายภาพ และงาน ไดแก วิธีการทํางานและ

สภาพเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน และการจัดสถานที่ และสภาพแวดลอมทางกายภาพ 

  2.  ตัวแปรทางองคการและสังคม เปนองคประกอบซึ่งไกลจากสภาพการทํางานมาก

ที่สุด และมีความสําคัญตอพนักงานในเร่ืองของการตัดสินใจ ซึ่งเปนตัวแปรทางดานองคการและ

สังคมดังน้ี คือ ลักษณะขององคการ ชนิดของเคร่ืองลอใจ ชนิดของการฝกอบรม การบังคับบัญชา และ

สภาพแวดลอมทางสังคม 

 ดังน้ันตัวแปรตาง ๆ ที่กลาวมาในขางตน จะมีผลทําใหการปฏิบัติงานของบุคลากรมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  สวนสมพงษ เกษมสิน (2519, น. 271-273) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีผลกับการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพน้ัน  มีปจจัยหลายประการ  ในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ไดแก 

              1.  กิจกรรมในงานและนอกงาน 

              2.  การรับรูสถานการณ 

 3.  เพศ 

              4.  กลุมอางอิง 

 5.  ระดับความปรารถนา 

 6.  ประสบการณ 

              7.  ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 

              8.  การศึกษา 

                     9.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 สุพัตรา สุภาพ (2536, น. 138-140) ใหความคิดเห็นวาการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ

ตองเกิดจากสิ่งที่ทําใหมีกําลัง ทั้งกายและใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ หลายดาน  

ดังน้ี 

 1. งาน งานในแตละงานน้ันจะตองมีความเหมาะกับคนในแตละประเภท บาง

คนทํางาน เพราะเห็นวาดีกวาไมมีงานทํา  คนจึงตองขวนขวายหาความรูเพื่อเปนแรงจูงใจในการได

ทํางานที่เหมาะสมกับตน ซึ่งการรักงานก็เปนปจจัยที่ทําใหปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 
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 2. คาจาง คาจางเปนที่นาพอใจ เปนปจจัยและแรงจูงใจในการทํางาน ยิ่งไดคาตอบแทน

ที่เหมาะสมหรือไดคาตอบแทนที่มากน้ัน ก็ยิ่งทําใหอยากจะทุมเททํางานใหมีประสิทธิภาพ แตเงินก็

ไมใชปจจัยเดียวที่จะทําใหคนทํางาน 

 3.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ผูรวมงานมีหลายประเภท ไมวาจะเปนพนักงาน

ดวยกัน ผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา นับเปนผูรวมงาน บุคคลเหลาน้ีมีสวนทําใหเราอยากที่จะ

ทํางาน ซึ่งโดยทั่วไปมนุษยน้ันชอบเขาสังคมมีเพื่อน ในบางคร้ังตองทําตามเพื่อน ถึงแมจะฝนใจทํา

ตามเพื่อที่จะใหเพื่อนยอมรับ  การใหเพื่อนยอมรับ จึงเปนแรงจูงใจอยากที่จะทํางาน และหากทํางาน

อยางสบายใจก็จะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้นไปดวย  

 4.  โอกาสกาวหนา  การทํางานใด ๆ ก็ตาม หากมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงและไดรับ

ความดีความชอบ ยอมเปนแรงผลักดันในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตการเลื่อนขั้น

เลื่อนตําแหนงน้ันตองมีความยุติธรรมดวย 

 5.  สภาพแวดลอมการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานก็นับเปนปจจัยที่ทําให

การทํางานน้ันมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนในเร่ืองของ มาตรฐานของสถานที่ โตะทํางาน ไฟฟา นํ้า  

เปนสภาพการปฏิบัติงานที่สะอาดและถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย อุปกรณการทํางาน

ครบถวน อยางเชน โทรศัพท เคร่ืองเทคโนโลยีที่ทันสมัย อุปกรณสํานักงาน เปนตน 

 6.  สวัสดิการ  การมีสวัสดิการหรือการใหบริการเพื่อความสะดวกสบายและสามารถ

ลดความตึงเครียดใหกับคนทํางานได ไมวาจะเปน มีรถรับสง มีหองเคร่ืองด่ืม หองพยาบาล รวมไปถึง 

โบนัส บําเหน็จบํานาญ  เปนตน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีก็ถือวาเปนแรงจูงใจและทําใหพนักงานรูสึกวาองคกรมี

ความรับผิดชอบและไมทอดทิ้งในยามทุกขของพนักงาน 

 7.  การบริหารงาน  การบริหารงานตองเปนระบบ และมีความยุติธรรมและเปนธรรม

กับพนักงานทุกคน และมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ อีกทั้งองคกรจะตองมี

การวางแผนนโยบายที่มีประสิทธิภาพในการทํางานอยางชัดเจน 

 8.  ความมั่นคง  มีความมั่นคงในองคกร หากทําใหเกิดความมั่นใจแกพนักงานแลวน้ัน 

พนักงานก็จะมีแรงจูงใจและผลักดันการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ และพาองคกรกาวหนาตอไป 

 9.  ความตองการทางสังคม  ตองการใหไดรับการชมเชย และยกยอง  เพื่อใหเกิดขวัญ  

กําลังใจ ในการปฏิบัติงาน 

 สรุปไดวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในแตละบุคคล  ยอมมาจากสภาพภูมิหลังของแตละ

คนที่มีความแตกตางกัน ทั้งดานสภาพรางกาย ความรู ความสามารถ การศึกษา สภาพจิตใจ และความ

ถนัดตาง ๆ ของแตละบุคคล รวมถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ หากผูปฏิบัติงานเกิดความพึง
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พอใจแลวน้ัน  ยอมสงผลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมีความภาคภูมิใจในการทํางาน   

มีโอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความพอใจในคาตอบแทน 

และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สิ่งที่กลาวมาขางตนลวนเปนแรงกระตุนใหเกิดประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน  

 2.2.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายขององคกรน้ัน มีปจจัยที่สําคัญ คือ 

บุคคลหรือบุคลากร นับวาเปนปจจัยที่สําคัญมาก และเปนที่ยอมรับวาทรัพยากรมนุษยน้ันมีคุณคา และ

มีความสําคัญมากตามหลักการบริหาร การทําใหบุคลากรพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูบริหารตองทํา

การเสริมสรางความตองการของบุคลากร ใหมีความรูสึกที่จงรักภักดีตอองคกร และพรอมที่จะทํางาน

ใหสําเร็จอยางสมบูรณ  ฉะน้ันผูบริหารตองคํานึงถึงความพึงพอใจและการเสริมสรางความตองการที่

เหมาะสมใหกับบุคลากร  เพราะสิ่งเหลาน้ีสามารถสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีขึ้น 

 โดยมีทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับปจจัยเกื้อหนุนและแรงจูงใจบุคลากร โดยจะอธิบายถึง

องคประกอบตางๆ ที่เปนสิ่งทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานอยางทุมเท และทุมเท

ความรู  ความสามารถ ความรับผิดชอบตอหนาที่   และสนใจการปฏิบั ติงานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ ซึ่งจะนําไปสูความผูกพัน ความซื่อสัตยกับองคกร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยมีทฤษฏีดังน้ี 

 ทฤษฎคีวามตองการของแอลเดอร  (Clayton Alderfer)  ทฤษฎีความตองการของแอลเดอร  

ซึ่งไดมีการพัฒนามาจากพื้นฐานความรูจากทฤษฎีความตองการของมาสโลว  มาเปนทฤษฎีความ

ตองการและจูงใจ ERG ของ Alderfer ซึ่งแบงความตองการของคนเปน 3 ประเภท คือ  

               1.  ความตองการอยูรอด E (Existence Needs) จะเกี่ยวของกับความตองการทาง

รางกายและความปลอดภัย  ความตองการที่อยากมีสิ่งของเคร่ืองใชตาง ๆ อยูในภายในองคกรน้ัน ๆ  

และการตองการเงินเดือน ตองการสวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงาน  รวมไปถึงเงื่อนไขในการทํางานที่ดี  ซึ่งสิ่งที่กลาวมาขางตนน้ัน เปนความตองการและ

สามารถจูงใจบุคลากรทั้งสิ้น  

 2.  ความสัมพันธทางสังคม R (Relatedness Needs) เกี่ยวของกับความสัมพันธที่มีตอ

กันภายในองคกร ซึ่งตองการมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานแบบมิตรภาพที่ดีตอกัน  ซึ่งอาจรวมไป

ถึงความตองการในลักษณะของผูนํา 

 3. ความตองการเติบโตและกาวหนา G (Growth Needs) เปนความตองการเติบโต มี

โอกาสกาวหนาในการทํางาน ผูทํางานตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก ขยายอํานาจ สําหรับในองคการ 
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คือ ความตองการที่ไดเติบโตในหนาที่การงานหรือไดรับความรับผิดชอบในหนาที่เพิ่มขึ้น รวมถึง

ความตองการไดทํากิจกรรมและงานใหม ๆ 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ  Frederick Herzberg  เปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและไมพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเปนปจจัยเกื้อหนุน และสามารถจูงใจและกระตุนการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ  โดยมี 2 ปจจัย  ไดแก  ปจจัยจูงใจ และปจจัยเกื้อหนุนหรือ

ปจจัยสุขอนามัย  

  1.  ปจจัยการจูงใจ  (Motivation  Factor  หรือ  Motivators)  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการ

จูงใจบุคลากร  และเปนการกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งสงผลใหการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมีปจจัยจูงใจ ดังตอไปน้ี  

 1.1  ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การที่บุคคลหรือบุคลากรทํางานเสร็จสิ้นเปนอยางดี 

และสามารถแกปญหาและปองกันการเกิดปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นไดน้ัน เมื่อทํางานสําเร็จก็จะรูสึก

พึงพอใจและภูมิใจกับงานน้ัน ๆ 

 1.2  การไดรับการยอมรับ  เปนการไดรับการยกยองชมเชย  แสดงความยินดีและการ

ใหกําลังใจ  โดยแสดงออกใหเห็นถึงการยอมรับ ไมวาจะจากพนักงานดวยกันหรือผูบังคับบัญชา เมื่อ

ไดทํางานน้ัน ๆ สําเร็จ 

 1.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ลักษณะงานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม หรือมีการทาทายใน

การทํางาน และทํางานน้ันสําเร็จไดต้ังแตตนจนจบ 

 1.4  ความรับผิดชอบในหนาที่  เปนการที่บุคลากรไดรับมอบหมายหนาที่การงาน

ใหมๆให และมีความรูสึกพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายในหนาที่การงาน และมีอํานาจในการรับผิดชอบ 

โดยไมมีการควบคุมอยางใกลชิด 

 2. ปจจัยเกื้อหนุน หรือปจจัยสุขอนามัย  (hygiene factor)  เปนปจจัยที่ปองกันไมให

บุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน             

ถาพนักงานไมไดรับการตอบสนองอยางเหมาะสม ซึ่งประกอบดวยปจจัย ดังน้ี 

 2.1  เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ัน ๆ เปนที่พอใจของบุคลากร

ในการทํางาน  

 2.2  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การติดตอดวยกิ ริยาและวาจาที่แสดงถึง

ความสัมพันธอันดีตอเพื่อนรวมงาน  หากมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานแลวน้ัน  ก็จะสามารถ

ทํางานรวมกันอยางราบร่ืนและมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี  
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 2.3  ความภูมิใจในอาชีพหรือสถานะของงาน  อาชีพของตนเอง  เปนที่ยอมรับ  นับถือ

ของสังคมที่มีเกียรติ และศักด์ิศรี  

 2.4   สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 

รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ  

 2.5  โอกาสกาวหนาในงานและความมั่นคง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน

การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร และสามารถกาวหนาในหนาที่การงาน

ของตน  เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นของบุคคลในองคกร รวมไปถึงการศึกษา และการอบรมเพื่อเพิ่มเติม

ความรู  

 โดยที่ อนุรักษ  สันติโชค (2552, น. 35) ทําการวิจัยและสรุปแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และไดสรุปปจจัยที่เปนตัวกระตุนที่แทจริงใหบุคลากรมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในงานวิจัยไว  โดยใหเปนปจจัยเกื้อหนุน เพื่อปองกันไมใหเกิดความ

ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมีปจจัย ดังน้ี  

 1.  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน คือ  มีโอกาสที่จะไดรับเลื่อนตําแหนง หรือ

การปรับเงินเดือนใหมีความ เทาเทียมกับเพื่อนรวมงาน โดยเปนไปตามความสามารถในการ

ปฏิบัติงานและเปนไปตามหลักเกณฑขององคกร 

 2.  ดานความภาคภูมิใจในอาชีพการงาน  คือ ความภูมิใจในหนาที่การงานที่ตน และ

งานที่ปฏิบัติอยูจะเกิดประสิทธิภาพไดน้ัน ตองมีความรูสึกที่ดีในงาน งานที่กระทําจะออกมาดี       

และประสบความสําเร็จ ตรงกันขามกับการที่รูสึกที่ไมคอยดีตองาน จะทําใหไมเกิดการกระตือรือรน 

และงานก็จะออกมาไมดีนัก 

 3.  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  คือ ทัศนคติระหวางบุคลากรดวยกันน้ัน  จะทํา

ใหเกิดความสามารถที่จะปฏิบัติงานรวมกัน ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ผูปฏิบัติตองมีความ

เปนเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน ไมมีความขัดแยง สามัคคีกัน งานก็จะราบร่ืนและประสบความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคในที่สุด 

 4.  ดานความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น คือ อิสระทางดานการแสดงความ

คิดเห็น  ตอผูบังคับบัญชาไดอยางอิสระ  และมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูพนักงานโดยไม

ควบคุมงานอยางเครงครัดจนเกินไป  

 ซึ่งงานวิจัยในคร้ังน้ีจากที่ไดศึกษาทฤษฎีตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  จึงเลือกศึกษาทฤษฎีของ Frederick Herzberg  และนําปจจัยเกื้อหนุน  

มาเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวความคิดของงานวิจัย  เน่ืองจากเล็งเห็นถึงปจจัยบางสวนที่มี
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ความเหมาะสมกับบุคลากรและนโยบายการบริหารของมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จึงเลือกศึกษา

เฉพาะบางปจจัย เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายและความเปนอยูที่แทจริงของบุคลากรมหาวิทยาลัย   

อีสเทิรนเอเชีย  เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยปจจัยที่สามารถ

เกื้อหนุนและสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  เน่ืองจากปจจัยเกื้อหนุนเปนปจจัยที่

นําไปสูเจตคติในทางบวก  โดยสามารถทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมี

ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานโดยตรง ปจจัยเกื้อหนุนเปนปจจัยที่ปองกันไมเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน และเปนปจจัยที่เกื้อหนุน คําจุน ไมใหบุคลากรเกิดความทอถอยในการปฏิบัติ           

งานน้ัน ๆ  จึงนําแนวคิดของ  Frederick Herzberg  ที่มีความคลอบคลุมในเร่ืองของปจจัยตาง ๆ โดย

สวนใหญมีผลมาจากปจจัยเกื้อหนุนหรือปจจัยคําจุน ซึ่งไดแก  ความภาคภูมิใจในงาน โอกาสกาวหนา

ในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก  ซึ่งเปนแรงกระตุน ผลักดัน  ใหบุคลากรปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น หากมีปจจัยเกื้อหนุนเหลาน้ี  เปนตัวเสริมสรางความพึงพอใจของ

บุคลากรในองคกรแลวน้ัน  การปฏิบัติงานของบุคลากรยอมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

 สรุปไดวา  ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร  (Clayton Alderfer) และ ทฤษฎีแรงจูงใจของ 

เฮอรซเบอรก (Herzberg) แสดงใหเห็นถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยเกื้อหนุนและปจจัยแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน  ซึ่งผูบริหารตองใหความสําคัญกับปจจัยเหลาเปนอยางมาก  เน่ืองจากเมื่อผูบริหาร

สามารถมีสิ่งจูงใจและสิ่งที่เกื้อหนุนบุคลากรใหเกิดความพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีแลว  ก็จะ

สงผลใหบุคลากรในองคกรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลวน้ัน

บุคลากรก็จะปฏิบัติงานโดยไมเห็นแกความเหน็ดเหน่ือย และทุมเทในการทํางาน  เพื่อความสําเร็จตาม

วัตถุประสงคขององคกร และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะตามมาในที่สุด  รวมไปถึงจะทําใหมี

ความรูสึกจงรักภักดีและมีความผูกพันตอองคกรอีกดวย 

 

2.3  ประวัติมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

    มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย ไดกอต้ังเมื่อปพุทธศักราช 2539 โดย คุณชวน และคุณมานี     

ชวนิชย  และไดมีปณิธานที่มุงและขยายโอกาสดานการศึกษา   เพื่อที่จะสามารถพัฒนาทรัพยากร

บุคคลโดย   ไมจํากัดอายุ   ศาสนา  เชื้อชาติ และสถานะทางเศรษฐกิจสังคม ซึ่งในชวงระยะเร่ิมแรก                 

ทางมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ไดเปดสอนในสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  สาขาเทคโนโลยีและ   

สาขาบริหารธุรกิจ ในระดับปริญญาตรี ทั้งหมด  3  คณะ  และทําการเปดสอนในระดับปริญญาโท      

1 สาขาวิชา  ตลอดเปนระยะเวลา 15 ป  และตลอดระยะเวลา 15 ปที่ผานมา  มหาวิทยาลัยไดทําการ
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ขยายและดําเนินงานในดานตาง ๆ อยางตอเน่ือง  ไมวาจะเปนทางดานการศึกษา ดานวิชาการรวมไป

ถึงดานการบริหารบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ  โดยในปจจุบันมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียไดเปดสอน

ในสาขาวิชาทางวิทยาศาสตร ศิลปะศาสตร เทคโนโลยี และสังคมศาสตร ในระดับปริญญาตรี 

ปริญญาโท  และปริญญาเอก รวมทั้งหมด 32 สาขาวิชา ซึ่งนักศึกษาที่เขารับการศึกษาในมหาวิทยาลัย

อีสเทิรนเอเชียแหงน้ีเปนนักศึกษาไทยและนักศึกษาตางชาติ รวมทั้งสิ้นประมาณ 4,500 คน 

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  เปนมหาลัยเอกชนระดับกลาง  ซึ่งไดรับความไววางใจจาก

สังคมบนมาตรฐาน แนวทางการศึกษาและกรอบทางวิชาการ  ที่สังคมสวนรวมไดมีความเห็นชอบ

รวมกันบัญญัติไว   มหาวิทยาลัยไดดําเนินการในทุกกระบวนการอยางโปรงใส  และไดต้ังปณิธานที่

จะดําเนินการใหไดมา  ซึ่งความถูกตองและเปนธรรม  เพื่อจะไดเปดโอกาสทางการศึกษาแกเยาวชน

ใน  รุนใหม ใหมีโอกาสในการดํารงชีวิตบนสิทธิมนุษยชนที่พึงมีในยุคน้ี  มหาวิทยาลัยจึงมุงที่จะเปน

สวนหน่ึงของกลไกคุณภาพการศึกษาที่จะนํามาซึ่งทรัพยากรบุคคลที่เปยมดวยคุณคาสําหรับการ

พัฒนาสังคมและประเทศชาติในอนาคตตอไป 

 

2.4  งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 อนุรักษ  สันติโชค (2552)  ไดทําการศึกษาเร่ือง  “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา หจก. : ซิสเท็ม  ทรานสปอรต  แอนด  บิวซิเนส” มีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานและปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน หจก.ซิสเท็ม ทรานสปอรต แอนด บิวซิเนส โดยทําการเก็บขอมูลดวย

แบบสอบถามจํานวน 148  ตัวอยาง  ผลการทดสอบพบวา การศึกษา รายได และระยะเวลาการทํางาน

ที่แตกตางทําใหระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน หจก. : ซิสเท็ม  

ทรานสปอรต  แอนด  บิวซิเนส โดยรวมมีความแตกตางกัน เพศ อายุ ตําแหนง และสถานภาพ ทําให

ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมไมแตกตางกัน ปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงานในภาพรวม  อยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดานพบวาความมีอิสระใน

การแสดงความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุด รองลงมาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานก็อยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน  และความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานของพนักงาน หจก. : 

ซิสเท็ม  ทรานสปอรต  แอนด  บิวซิเนส กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา โอกาสกาวหนาใน

หนาที่การงาน ความภูมิใจในงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความมีอิสระในการแสดงความ

คิดเห็น มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
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 สําหรับงานวิจัยของ ปนนัดดา ราชคมน (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทจําหนายรถยนต  ในเขตอําเภอเมือง  จังหวัดเชียงราย”  ซึ่งศึกษาถึง

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทจําหนายรถยนต  

ในเขตอําเภอเมือง  จังหวัดเชียงราย และศึกษาแนวทางการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาง ๆ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ  จากผลการศึกษาพบวา ทุกปจจัยมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน

ในระดับมาก ปจจัยดานการบํารุงรักษาที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก นโยบายและ

การบริหารงานของบริษัท การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพการทํางาน 

เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางานและตําแหนงงานที่ทํา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

อนงเยา พูลเพิ่ม (2552)  ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจ้ิง จํากัด การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปจจัยสวน

บุคคลของพนักงานบริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจ้ิง จํากัด 2) ศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจ้ิง จํากัด              

3)เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจ้ิง จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยรวบรวมขอมูลจากพนักงานของ

บริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจ้ิงจํากัด จํานวน 129 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม 

พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยเห็นดวย

วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ พนักงานในระดับมาก ไดแก  ดานลักษณะ

งาน ดานนโยบายบริหารจัดการ ดานผูบังคับบัญชา ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคง

กาวหนา ดานเพื่อนรวมงาน และดานการรับผิดชอบในหนาที่ ตามลําดับ  

ในสวนของสมชาย  เรืองวงษ (2552) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด” การศึกษาคร้ังน้ีมี

วัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย)

จํากัด 2)ศึกษาความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทฮิตาชิ

คอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด และ 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล โดยใชกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 

288  คน  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พนักงานมีความคิดเห็นดวยวา ปจจัยดานลักษณะของงานและดาน

เพื่อนรวมงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก และพนักงานมีความ

คิดเห็นดวยวา ปจจัยดานความมั่นคงความกาวหนา ดานผูบังคับบัญชา ดานสถานที่สิ่งอํานวยความ
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สะดวก และ ดานคาตอบแทนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง   พนักงานที่มี 

เพศ สถานภาพสมรส การศึกษาและอายุงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ และ ตําแหนงงานตางกัน มีระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

ในกรณีของอลิสา เลขะวัฒนะ (2553) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ

และปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานของพนักงานราชการสํานักงานสหกรณจังหวัดในเขตภาค                             

ตะวันออกเฉียงเหนือ”  การศึกษาคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและ

ปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน  เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการทํางานและปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน

ของ พนักงานราชการสํานักงานสหกรณจังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุมตัวอยางที่ใชใน

การวิจัย คือ พนักงานราชการสํานักงานสหกรณจังหวัด ในเขต ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 19 จังหวัด 

ไดแก จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดอํานาจเจริญ จังหวัด ศรีสะเกษ จังหวัดยโสธร จังหวัดสุรินทร 

จังหวัดบุรีรัมย จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดชัยภูมิ จังหวัดรอยเอ็ด จังหวัดมหาสารคาม จังหวัด

ขอนแกน จังหวัดสกลนคร จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดนครพนม จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดอุดรธานี 

จังหวัดเลย จังหวัดหนองบัวลําภู และจังหวัดหนองคาย พ.ศ. 2550 จํานวน 350 คน ผลการวิจัยพบวา   

1. ปจจัยจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานของพนักงาน

ราชการ สํานักงานสหกรณจังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2. พนักงานราชการสํานักงาน

สหกรณจังหวัด ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีปจจัยภูมิหลังแตกตางกัน จะมีปจจัยจูงใจในการ

ทํางานและปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานแตกตางกัน ดังน้ี 2.1 พนักงานราชการที่มีปจจัยสวนบุคคลเมื่อ

จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ภูมิลําเนาตามขนาดของจังหวัด และขนาดของ

จังหวัดที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดาน

อายุที่แตกตางกัน จะมีปจจัย จูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 2.2 พนักงานราชการที่มีปจจัยสวน

บุคคลเมื่อจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ภูมิลําเนาตามขนาดของจังหวัด และขนาดของจังหวัด

ที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดาน

สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน จะมีปจจัยเกื้อหนุนในการทํางานไมแตกตางกัน  

ในสวนของภัทรภร เนียมแตง (2552) ไดทําการศึกษา “ปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนที่สงผล

ตอประสิทธิผลใน การปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ 

ศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2”  การศึกษาคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุน

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี    

เขต 2 (2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 และ (3) เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนที่สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สุพรรณบุรี เขต 2  ผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานของครู

สถานศึกษาพื้นฐาน โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อมีการพิจารณาแยกเปนรายดานก็อยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน (2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจาณาเปนรายดานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน (3) ปจจัยจูงใจและปจจัยเกื้อหนุนที่สงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยางมีนัยสําคัญระดับ .05 

ประกอบดวย ปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ และปจจัยเกื้อหนุนใน

ดานสัมพันธกับผูรวมงาน 

  กรณีของบุศยรินทร ธนทรวินันต  ไดทําการศึกษา “ปจจัยคาจางและสวัสดิการที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทางานของพนักงานรายวัน กรณีศึกษา บริษัท วิลสันอารท (ประเทศไทย) จํากัด”  

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานที่มีตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน และเพื่อศึกษาผลของนโยบายคาจางและสวัสดิการที่มีตอประสิทธิภาพใน

การทํางานพนักงานรายวัน บริษัท วิลสันอารท (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการศึกษาพบวา พนักงาน

รายวันรายวัน บริษัท วิลสันอารท (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีอายุงานหน่ึงเดือนขึ้นไป ทั้งสิ้นจานวน 97 

คน โดยการเลือกตัวอยางจากกลุมประชากรน้ีดวยวิธีการสุมแบบชั้นภูมิ โดยใชสถิติในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA (F-test) และ Multiple 

Regression โดยกลุมตัวอยางมีลักษณะดังน้ี สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 20-30 ป สถานภาพ

สมรส มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตน (ม.3) มีรายไดตอเดือนรวมคาลวงเวลาอยูในชวง 8,500-

10,000 บาท และมีอายุงานอยูในชวง 0-3 ป 1) ดานปจจัยคาจางและสวัสดิการที่ไดรับมากที่สุด 3 

ลําดับ คือ ลําดับที่หน่ึง คาจางรายวัน ลําดับที่สอง คาลวงเวลาทํางาน และลําดับที่สาม สวัสดิการ

ทางดานความมั่นคงในชีวิต 2) ดานปจจัยขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน พบวา ระดับการศึกษา และ

รายไดตอเดือนรวมคาลวงเวลาเปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน สวนเพศ อาย ุ

สถานภาพ และอายุงานเปนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน สวนความคิด

เห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรายวัน บริษัท วิลสันอารท (ประเทศไทย) จํากัด 

พบวา พนักงานรายวัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก เมื่อ

จําแนกแลว ลําดับที่หน่ึง ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 3) ดานปจจัยคาจางและสวัสดิการ พบวา ปจจัย

คาจางรายวันและสวัสดิการทางดานเศรษฐกิจ ประกอบดวย โบนัสประจําป เบี้ยขยันรายเดือน และ  

คากะเปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน  
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 ในสวนกรณีของมาโนช ชลารักษ (2556) ไดทําการศึกษา”ปจจัยจูงใจที่สงผลตอ           

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดศูนยฝกและพัฒนา

อาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน” มี วัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบั ติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน และปจจัยจูงใจที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดศูนยฝกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทย

บริเวณชายแดน   ผลการวิจัยคร้ังน้ี พบวา 1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษา

นอกโรงเรียน สังกัดศูนยฝกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน โดยรวมอยูในระดับ        

ปานกลาง  2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดศูนยฝก

และพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน โดยรวมอยูในระดับมาก 3. ปจจัยจูงใจที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียนสังกัดศูนยฝกและ        

พัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดนมีอยู 3 ดาน ไดแก 1) การไดรับการยกยองนับถือ (X10)            

2) ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน (X5)  3) สภาพแวดลอมในการทํางาน (X1)  และ

สามารถนํามาเขียนสมการถดถอยเชิงพหุคูณไดดังน้ี  

 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ   Y =0 .521(X10) + 0.272(X5) + 0.154(X1)   

 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน Y� = 0.563(Y�10) + 0.277 (Y�5) + 0.173(Y�1) 

 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวในขางตน  ทําใหสนใจศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  4  ดาน  คือ  ดานความภูมิใจในงาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ตามทฤษฎีของ Frederick 

Herzberg  จึงไดพัฒนามาเปนกรอบแนวความคิดดังแสดงในภาพที่ 1.1 



 
 

บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยมีวัตถุประสงค เพื่อทราบถึงปจจัยเกื้อหนุนที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งการศึกษาในคร้ังน้ี  ไดดําเนินการ

ตามลําดับ ดังน้ี 

 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังน้ีเปนบุคลากร มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย ประกอบดวย 

อาจารย จํานวน 200 คน และเจาหนาที่ จํานวน  182  คน รวมเปนจํานวนทั้งสิ้น 382 คน (อางอิงจาก

ศูนยพัฒนาทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย วันที่  22  สิงหาคม 2556)   

 กลุมตัวอยาง ขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัยในคร้ังน้ี คํานวณจากใชสูตรของทาโร ยามาเน 

(Taro  Yamane)  ที่มีระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  และคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5%  จะไดขนาดของ

ตัวอยาง จํานวน 195 ตัวอยาง 

     

    n = N 

               1+Ne2       

                                                                            

  เมื่อ n  :  จํานวนตัวอยาง 

     N  :  จํานวนประชากร 

   e  :  ระดับความคลาดเคลื่อนที่สามารถยอมรับได 
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 จํานวนตัวอยาง n = 382 

           1+(382x0.052)       

    n = 195  

 

 ดังน้ัน  กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยในคร้ังน้ีมีจํานวน 195  ตัวอยาง และไดสํารองเพิ่ม

อีก 5 ตัวอยาง รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทั้งสิ้น 200 ตัวอยาง 

 วิธีการสุมตัวอยาง 

 การทําวิจัยคร้ังน้ี  ทําการสุมตัวอยาง โดยใชวิธีการแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified  random  

sampling) เน่ืองจากประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี แบงออกเปน 2 ประเภท คือ กลุมผูบริหาร/

อาจารย  และกลุมเจาหนาที่   จึงทําการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสัดสวน  และการสุมตัวอยางใน

แตละกลุมใชวิธีการสุมอยางงาย  (simple random sampling) 

ตารางท่ี  3.1  แสดงขนาดกลุมตัวอยางตามสัดสวนของบุคลากรแตละฝาย 

ประเภท จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 

ผูบริหาร/อาจารย 200 105 

เจาหนาที่ 182 95 

รวมทั้งสิ้น 382 200 

 

3.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนลักษณะแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดังน้ี 

  ขั้นที่ 1 ทําการคนควาขอมูล จากเอกสารและงานวิจัยที่มีความเกี่ยวของกับหัวขอวิจัย 

และคนหาเพิ่มเติมจากหนังสือ เอกสารทางวิชาการ หลักทฤษฎีตาง ๆ รวมไปถึงขอมูลในอินเตอรเน็ต 

ที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  ขั้นที่ 2 กําหนดขอบเขตและนิยามตัวแปรที่มีความเกี่ยวกับปจจัยเพื่อจะไดนําขอมูล

ทั้งหมดมาสรางเปนแบบสอบถาม ใหเน้ือหาครอบคลุมกับขอบเขตการวิจัย 

  ขั้นที่ 3 นําแบบสอบถามที่ทําขึ้นมาใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงและ

ความถูกตองของเน้ือหา  รวมทั้งพิจารณาความถูกตองและความชัดเจนของภาษาเพื่อนํามาปรับปรุง

แกไขในลําดับตอไป 
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 ขั้นที่ 4 นําแบบสอบถามที่ทําการแกไขสมบูรณแลว นําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่

กําหนดตอไป 

 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา 

 ในการทดสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือที่ใช ในการทําวิจัยคร้ังน้ี ไดมีการทดสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามกอนที่จะนําแบบสอบถามไปหาคาความเชื่อมั่น ซึ่งไดมี

การปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา เพื่อชวยพิจารณาความเพียงพอของเน้ือหา และสงใหผูเชี่ยวชาญใน

หนวยงานอีก 3 ทานเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา  

  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพดานความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาแลวไปหา

คาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชการทดลองสอบกับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 

จํานวน 30 คน โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ไดเทากับ 0.774 ซึ่งมากกวา  0.7  ดังตารางที่  3.2  แสดงวาแบบสอบถามดังกลาวนาเชื่อถือและ

สามารถนําไปใชได   

ตารางท่ี  3.2  แสดงสรุปคาความเชื่อมั่น  (Reliability) ของแบบสอบถามจําแนกเปนรายดาน 

รายการ คาความเชื่อมั่น 

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  

1. ดานความภูมิใจในงาน 0.706 

2. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 0.801 

3. ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 0.844 

4. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.932 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

1. ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 0.822 

2. ดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 0.700 

3. ดานผลงาน ผลผลิต 0.895 

รวม 0.774 
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 แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี แบงเปน 3 สวน ดังน้ี 

 สวนที่  1  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายได ตําแหนง สถานภาพ ระยะเวลาการทํางาน ซึ่งลักษณะของคําถามเปนแบบ

เลือกตอบ (checklist) 

 สวนที ่ 2  เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน  โดยแบงออกเปน     

4  ดาน 

  2.1  ดานความภาคภูมิใจในงาน 

  2.2  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

  2.3  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

  2.4   ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย โดยแบงเปน 3 ดาน 

  3.1  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

  3.2  ดานกระบวนการปฏิบัติงาน 

  3.3  ดานผลงาน ผลผลิต 

 ซึ่งแบบสอบถามในสวนที่ 2 และสวนที่ 3 เปนแบบสอบถามในลักษณะความคิดเห็น 

ใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว มี 5 ระดับดวยกัน ดังน้ี 

  คะแนนที่   5   จะหมายถึง   เห็นดวยมากที่สุด 

  คะแนนที่   4   จะหมายถึง   เห็นดวยมาก 

  คะแนนที่   3   จะหมายถึง   เห็นดวยปานกลาง 

  คะแนนที่   2   จะหมายถึง   เห็นดวยนอย 

  คะแนนที่   1   จะหมายถึง   ไมเห็นดวย 

 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน กันยายน-พฤศจิกายน โดยนํา

แบบสอบถามไปแจกใหกลุมตัวอยาง จํานวน 200 ชุด โดยมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี  

 1. นําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลโดยแจกใหกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนบุคลากร มหาวิทยาลัย

อีสเทิรนเอเชีย ตอบแลวเก็บคืน 
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 2. เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนมาครบจํานวนแลว นํามาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ

ของแบบสอบถาม  

 3. จัดหมวดหมูขอมูลในแบบสอบถาม และนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติตอไป 

 

3.4   วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 นําแบบสอบถามที่รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 200 ตัวอยาง เรียบรอยแลวมาทําการ

ตรวจสอบความสมบูรณ  แลวนําขอมูลไปวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  และทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย โดยใชสถิติในการวิเคราะห ดังตอไปน้ี 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อทําการจัดเปนหมวดหมู  ซึ่งจะให

ทราบลักษณะพื้นฐานทั่วไปของกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการแจกแจงความถี่ (Frequency) หาคาเฉลี่ย 

(Mean)  หาคารอยละ (Percent)  (Mean) และหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  1.1 นําขอมูลจากแบบสอบถามในสวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ

ศึกษา รายได ตําแหนง สถานภาพ  และระยะเวลาการทํางาน นํามาแจกแจงคารอยละและความถี่ 

     1.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามใ45+นสวนที่ 2 ปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน ไดแก 

ความภาคภูมิใจในงาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน นํามาแจกแจงความถี่ คารอยละ  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  1.3 นําขอมูลจากแบบสอบถามในสวนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล ดานกระบวนการปฏิบัติงาน และดานผลงาน ผลผลิต นํามาแจกแจง

ความถี่ คารอยละ  คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 กําหนดเกณฑการแปลความหมายเพื่อจัดระดับคาเฉลี่ยออกเปนชวง                             

(ธานินทร  ศิลปจารุ, 2553, น. 75)  ดังตอไปน้ี   

 คาเฉลี่ย 4.50 -5.00    กําหนดใหอยูในเกณฑ    เห็นดวยอยางยิ่ง 

   3.50 -4.49    กําหนดใหอยูในเกณฑ    เห็นดวยมาก 

        2.50 -3.49    กําหนดใหอยูในเกณฑ    เห็นดวยปานกลาง 

        1.50 -2.49    กําหนดใหอยูในเกณฑ    เห็นดวยนอย 

       1.00 -1.49    กําหนดใหอยูในเกณฑ    ไมเห็นดวย 
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 2. สถิติที่นํามาใชในการทดสอบสมมติฐาน 

 2.1 วิเคราะหโดยนําสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) มาใชทดสอบสมมติฐานการ

วิจัย 

       2.1.1 ในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม

น้ัน จะทําการทดสอบคาที โดยที่แบบเปนอิสระตอกัน (Independent Samples t-test) ระดับความ

เชื่อมั่น 95% ซึ่งจะทดสอบสวนที่ 1 คือ เพศ  และตําแหนงงาน 

       2.1.2 ในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา

สองกลุมน้ัน จะใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ในกรณีที่

พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางดานสถิติ ซึ่งจะทําการตรวจสอบความแตกตางน้ันเปนรายคู ที่

ระดับนัยสําคัญ 0.05 และที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งการวิจัยในคร้ังน้ีวิธีการ Least Significant 

Difference (LSD) มาใช 

       2.1.3 ในการวิเคราะหหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใช    

การวิเคราะหสถิติแบบ Multiple  Linear  Regression โดยใช Stepwise Model ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 



บทที ่ 4 

ผลการวิเคราะห 

 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษา  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะ

บุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

และปจจัยเกื้อหนุนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  

จําแนกตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  โดยใชกลุมตัวอยางจากบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  

จํานวน  200  ตัวอยาง  เคร่ืองมือที่ใชคือ  แบบสอบถาม  วิเคราะหขอมูลดวยสถิติความถี่  รอยละ  

คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD และ Multiple  

Linear  Regression 

 

4.1  การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวิเคราะหแบงเปน   4  ตอน  ดังตอไปน้ี 

  ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะบุคคล 

  ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน 

  ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิเคราะหขอมูลและแปล

ความหมาย  ผูศึกษาไดใชสัญลักษณ  ดังน้ี 

  n    แทน   จํานวนกลุมตัวอยางของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  X�    แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

  S.D    แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 

  t    แทน   คาสถิติที่ใชในการพิจารณา  t-distribution 

  F    แทน   คาสถิติที่ใชใน  F-test (One-way ANOVA) 

  df    แทน   ชั้นของความเปนอิสระ (Degree  of  Freedom) 

  LSD    แทน   Least  Significant Difference 

  MS    แทน   คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Mean of Squares) 

  SS    แทน   ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum  of  Squares) 

  Sig.    แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพื่อใชทดสอบสมมติฐาน 

  R    แทน    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปร 3 ตัวขึ้นไป 
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  R Square  แทน    คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

  *    แทน    ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  

 

4.2  ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรน

เอเชีย  ดังแสดงในตาราง  4.1  

ตารางท่ี  4.1   แสดงความถี่และรอยละของปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย          

 อีสเทิรนเอเชีย 

ปจจัยดานลักษณะบุคคล จํานวน(คน) 

200 

รอยละ 

100.00 

1.  เพศ   

                    ชาย 55 27.4 

                    หญิง 145 72.1 

2.  สถานภาพ   

                   โสด 130 64.7 

                   สมรส 65 32.3 

                   หมาย/หยาราง 5 2.5 

3.  อายุ   

                   ต่ํากวา 25 ป 11 5.5 

                   25-30 ป 58 28.9 

                   31-35 ป 55 27.4 

                   36-40 ป 40 19.9 

                   มากกวา 40 ป 36 17.9 

4.  ระดับการศกึษา   

                   ต่ํากวา ปวส . 3 1.5 

                   ปวส./อนุปริญญา 7 3.5 

                   ปริญญาตรี 89 44.3 

                   ปริญญาโทหรือสูงกวา 101 50.2 
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ตารางท่ี  4.1 แสดงความถี่และรอยละของปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย          

 อีสเทิรนเอเชีย  (ตอ) 

ปจจัยดานลักษณะบุคคล 
จํานวน (คน) 

200 

รอยละ 

100.00 

5.  รายไดตอเดือน   

                          ไมเกิน 9,000 บาท 11 5.5 

                          9,000-10,000 บาท 33 16.4 

                          10,001-20,000 บาท 99 49.3 

                          มากกวา 20,000 บาท 57 28.4 

6.  ตําแหนง   

                          เจาหนาที ่ 119 59.2 

                          ผูบริหาร/อาจารย 81 40.3 

7.  ระยะเวลาการปฏบิัติงาน   

                          นอยกวา 1 ป 35 17.4 

                          1-2 ป 61 30.3 

                          3-4 ป 36 17.9 

                          4 ปขึ้นไป 68 33.8 

 จากตารางที่  4.1  แสดงใหเห็นถึงผลวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม  ที่ใชกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี  จํานวน  200  ตัวอยาง  โดยจําแนกตามปจจัย

ลักษณะบุคคล  พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน  145  คน  คิดเปนรอยละ  72.1  รองลงเปนเพศ

ชายจํานวน  55  คน  คิดเปนรอยละ  27.4  สถานภาพโสดมากที่สุดจํานวน  130  คน คิดเปนรอยละ  

64.7  รองลงมาเปนสถานภาพสมรส  จํานวน  65  คน  คิดเปนรอยละ  32.3  และสวนใหญมีอายุ       

25-30  ป  มีจํานวน  58  คน  คิดเปนรอยละ  28.9  รองลงมามีอายุ  31-35  ป  มีจํานวน  55  คน คิดเปน

รอยละ  27.4  ระดับการศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  จํานวน  101  คน  คิดเปน

รอยละ  50.2  รองลงมาเปนระดับปริญญาตรี  จํานวน  89  คน  คิดเปนรอยละ  44.3  และมีรายไดตอ

เดือน  10,001-20,000  บาท  มากที่สุดจํานวน  97  คน  คิดเปนรอยละ  48.3  รองลงมามีรายไดตอ

เดือนมากกวา  20,000  บาท  จํานวน  57  คน  คิดเปนรอยละ  48.3  เปนตําแหนงเจาหนาที่  จํานวน

119  คน  คิดเปนรอยละ  59.2  รองลงมาเปนตําแหนงผูบริหาร/อาจารย จํานวน  81  คน  คิดเปน      

รอยละ  40.3  และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานสวนใหญ  4  ปขึ้นไป  จํานวน  68  คน  คิดเปนรอยละ  

33.8  รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงาน  1-2  ป  จํานวน  61  คน  คิดเปนรอยละ  30.3       
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 ตอนที่  2  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 การศึกษาคร้ังน้ีไดศึกษาขอมูลปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยการหา

คาความถี่  รอยละ คาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  ซึ่งผลการ

วิเคราะหขอมูล  แสดงดังตารางที่  4.2-4.6 

 

ตารางท่ี  4.2 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย  (X�)  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับ

 ความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานความภูมิใจในงาน  ของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ปจจัยเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัตงิาน 

 (N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปล 

ผล 

ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานความภูมิใจในงาน 

1. ทานมีความภูมิใจใน

ตําแหนงหนาที่การงาน

ของทาน 

42 

(20.9) 

115 

(57.2) 

40 

(19.9) 

3 

(1.5) 
 3.98 0.68 มาก (1) 

2. ทานมีขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบตัิงาน

สูง 

24 

(11.9) 

76 

(37.8) 

76 

(37.8) 

17 

(8.5) 

7 

(0.5) 
3.46 0.93 ปานกลาง (4) 

3. งานที่ทานปฏบิัติอยู

เปนงานทีท่านชอบ 

44 

(21.9) 

100 

(49.8) 

51 

(25.4) 

5 

(2.5) 
 3.91 0.75 มาก (2) 

4. ทานคิดวาไดใชความรู

ความสามารถในการ

ปฏิบตัิงานอยางเต็มที ่

48 

(23.9) 

93 

(46.3) 

52 

(25.9) 

6 

(3.0) 

1 

(0.5) 
3.90 0.81 มาก (3) 

รวม      3.81 0.65 มาก  

 หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่ 4.2  พบวา  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอปจจัย

เกื้อหนุนดานความภูมิใจในงานภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.81 (S.D. = 0.65)  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวาอันดับหน่ึงทานมีความภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานของทาน       
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โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  3.98 (S.D. = 0.68)  รองลงมางานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ทานชอบ  มี

คาเฉลี่ยเทากับ  3.91 (S.D. = 0.75)   

 

ตารางท่ี  4.3 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย  (X�)  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับ

 ความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ปจจัยเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัตงิาน 

(N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปล 

ผล 

ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานโอกาสกาวในหนาท่ี

การงาน 

5. มหาวิทยาลัยสงเสริม 

โอกาสกาวหนาทาง

การศึกษา เชน ให

ทุนการศึกษา หรือ

อนุญาตใหลาศึกษาตอ 

เปนตน 

16 

(8.0) 

84 

(41.8) 

70 

(34.8) 

24 

(11.9) 

6 

(3.0) 
3.40 0.90 

ปาน

กลาง 
(1) 

6. มหาวิทยาลัยมีการจัด

อบรม เพ่ือพัฒนาทักษะ

ความรูความสามารถดาน

การปฏิบัตงิานอยาง

สมํ่าเสมอ 

17 

(8.5) 

75 

(37.3) 

76 

(37.8) 

27 

(13.4) 

5 

(2.5) 
3.36 0.90 

ปาน

กลาง 
(2) 

7. มหาวิทยาลัยมี

หลักเกณฑในการ

พิจารณาขึ้นเงนิเดือน

บุคลากรอยางเหมาะสม 

4  

(2.0) 

48 

(23.9) 

78 

(38.8) 

48 

(23.9) 

22 

(10.9) 
2.82 0.98 

ปาน

กลาง 
(5) 

 

 

 



52 

 

ตารางท่ี  4.3 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย  (X�)  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ระดับ

 ความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย (ตอ)   

  ระดับความคิดเห็น      

ปจจัยเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัตงิาน 

 (N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปลผล ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานโอกาสกาวในหนาท่ี

การงาน 

8. มหาวิทยาลัยมี

หลักเกณฑเล่ือนขัน้เล่ือน

ตําแหนงอยางยุติธรรม

เปนระบบและมีความ

เหมาะสม 

5 

(2.5) 

56 

(27.9) 

81 

(40.3) 

42 

(20.9) 

16 

(8.0) 
2.96 0.95 

ปาน

กลาง 
(3) 

9. งานที่ทานปฏบิัติอยู

นั้น มีโอกาสเส่ียงตอการ

ถูกกล่ันแกลง หรือถูกให

ออกจากงานไดงาย 

9 

(4.5) 

33 

(16.4) 

86 

(42.8) 

48 

(23.9) 

24 

(11.9) 
2.77 1.00 

ปาน

กลาง 
(6) 

10. งานทีท่านปฏิบตัิอยูมี

โอกาสไดเล่ือนขั้นเล่ือน

ตําแหนงหนาที่การงาน 

3 

(1.5) 

46 

(22.9) 

91 

(45.3) 

38 

(18.9) 

22 

(10.9) 
2.85 0.94 

ปาน

กลาง 
(4) 

รวม      3.02 0.67 
ปาน

กลาง 

 

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่ 4.3  พบวา  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ  3.02 (S.D. = 0.67)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อันดับหน่ึงมหาวิทยาลัยสงเสริม

โอกาสกาวหนาทางการศึกษา เชน ใหทุนการศึกษา หรืออนุญาตใหลาศึกษาตอ เปนตน  โดยมีคาเฉลี่ย

สูงสุดเทากับ  3.40 (S.D. = 0.90)  รองลงมามหาวิทยาลัยมีการจัดอบรม เพื่อพัฒนาทักษะความรู

ความสามารถดานการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.36  (S.D = 0.90)   
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ตารางท่ี  4.4 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย  (X�) และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับ

 ความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน        

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ปจจัยเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัตงิาน 

 (N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปล 

ผล 

ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานสภาพแวดลอมในท่ี

ทํางาน 

11. มหาวิทยาลัยจัด

สถานที่ทํางาน เชน โตะ

ทํางานหรือหองทํางาน

อยางเหมาะสม 

19 

(9.5) 

87 

(43.3) 

64 

(31.8) 

26 

(12.9) 

4 

(2.0) 
3.45 0.90 

ปาน

กลาง 
(1) 

12. สถานที่ทํางานสะอาด 

อากาศถายเทสะดวก รูสึก

สบายใจ 

24 

(11.9) 

75 

(37.3) 

70 

(34.8) 

23 

(11.4) 

8 

(4.0) 
3.42 0.97 

ปาน

กลาง 
(2) 

13. มหาวิทยาลัยของทาน

มีระบบรักษาความ

ปลอดภัยที่ด ี

7 

(3.5) 

55 

(27.4) 

83 

(41.3) 

42 

(20.9) 

13 

(6.5) 
3.00 0.94 

ปาน

กลาง 
(4) 

14. มหาวิทยาลัยไดจดั

สถานที่ติดตอ

ประสานงานภายในอยาง

เหมาะสม 

10 

(5.0) 

71 

(35.3) 

83 

(41.3) 

29 

(14.4) 

7 

(3.5) 
3.24 0.88 

ปาน

กลาง 
(3) 

รวม      3.28 0.76 
ปาน

กลาง 

 

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่ 4.4 พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.28 (S.D. = 0.76)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อันดับหน่ึงมหาวิทยาลัยจัดสถานที่

ทํางาน เชน โตะทํางานหรือหองทํางานอยางเหมาะสม  โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  3.45 (S.D. = 0.90)  
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รองลงมาสถานที่ทํางานสะอาด อากาศถายเทสะดวก รูสึกสบายใจ   มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.42              

(S.D. = 0.97)   

 

ตารางท่ี  4.5 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย  (X�)  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับ

 ความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ปจจัยเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัตงิาน 

(N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปล

ผล 

ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานความสัมพันธกับเพือ่น

รวมงาน 

15. เพ่ือนรวมงานของทาน

ยินดีใหความชวยเหลือดาน

การงานดวยความเต็มใจ 

48 

(23.9) 

104 

(51.7) 

41 

(20.4) 

5 

(2.5) 

2 

(1.0) 
3.95 0.79 มาก (3) 

16. เพ่ือนรวมงานยอมรบั

ในผลงานของทานอยาง

สมํ่าเสมอ 

39 

(19.4) 

109 

(54.2) 

44 

(21.9) 

6 

(3.0) 

1 

(0.5) 
3.91 0.77 มาก (4) 

17. ทานรูสึกดีในการ

ปฏิบตัิงานรวมกับเพ่ือน

รวมงาน 

51 

(25.4) 

111 

(55.2) 

32 

(15.9) 

5 

(2.5) 

1 

(0.5) 
4.03 0.74 มาก (1) 

18. ทานและเพ่ือนรวมงาน

มีทัศนคตทิี่ดีตอกัน ทั้งใน

ดานสวนตัวและดานการ

ปฏิบตัิงาน 

45 

(22.4) 

112 

(55.7) 

35 

(17.4) 

7 

(3.5) 

1 

(0.5) 
3.96 0.76 มาก (2) 

รวม      3.96 0.68 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย

เทากับ  3.96 (S.D. = 0.68)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อันดับหน่ึงทานรูสึกดีในการ

ปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  4.03 (S.D. = 0.68)  รองลงมาทานและ
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เพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอกัน  ทั้งในดานสวนตัวและดานการปฏิบัติงาน  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.96 

(S.D. = 0.76) 

 

ตารางท่ี  4.6 แสดงคาเฉลี่ย (X�)  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับความคิดเห็นตอปจจัย

 เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน (ภาพรวม) 

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบตัิงาน X� S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

1.  ดานความภูมิใจในงาน 3.81 0.65 มาก (2) 

2.  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 3.02 0.67 ปานกลาง (4) 

3.  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 3.28 0.76 มาก (3) 

4.  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.96 0.68 มาก (1) 

รวม 3.52 0.52 มาก  

 จากตารางที่  4.6  พบวา  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.52 (S.D. = 0.52) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  3.96    

(S.D. = 0.68)  รองลงมาดานความภูมิใจในงานมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.81 (S.D. = 0.65) 

 ตอนที่  3  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 การศึกษาคร้ังน้ีไดศึกษาขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  วิเคราะหโดยการหา

คาความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  ซึ่งผลการ

วิเคราะหขอมูล  แสดงดังตารางที่  4.7-4.10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 

 

ตารางท่ี  4.7 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย (X�) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของระดับ

 ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพสวนบุคคล           

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน 

 (N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม

เห็น

ดวย 

X� S.D. แปล

ผล 

ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

1. ทานมีการเตรียมพรอมที่

จะปฏิบัตงิาน โดยดูแล

สุขภาพจิต สุขภาพรางกาย 

และบุคลิกภาพของทานอยาง

สมํ่าเสมอ 

54 

(26.9) 

105 

(52.2) 

38 

(18.9) 

2 

(1.0) 

1 

(0.5) 
4.04 0.73 มาก (3) 

2. ทานมีความกระตือรือรน

ในการปฏบิัติงานอยูเสมอ 

49 

(24.4) 

115 

(57.2) 

30 

(14.9) 

6 

(3.0) 

 

 
4.03 0.74 มาก (4) 

3. ทานตั้งใจปฏิบตัิงานที่

ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่

ใหสําเร็จอยางรวดเร็วและ

ถูกตอง 

66 

(32.8) 

112 

(55.7) 

21 

(10.4) 

1 

(0.5) 
  4.21 0.67 มาก (1) 

4. ทานมาปฏบิัติงานอยาง

สมํ่าเสมอ 

73 

(36.3) 

94 

(46.8) 

31 

(15.4) 

2 

(1.0) 
 4.19 0.72 มาก (2) 

รวม      4.12 0.58 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่  4.7 พบวา  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพสวนบุคคลภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.12 (S.D. = 0.58)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อันดับหน่ึงทานต้ังใจปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่ใหสําเร็จอยางรวดเร็วและถูกตอง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  4.21 (S.D. = 0.67)  

รองลงมาทานมาปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  มีคาเฉลี่ยเทากับ  4.19 (S.D. = 0.72) 
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ตารางท่ี  4.8 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย (X�) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ของระดับ

 ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน 

 (N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน 

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปล

ผล 

อันดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานกระบวนการในการ

ปฏิบัตงิาน 

5. ทานเลือกใชอุปกรณใน

การทํางานไดอยางเหมาะสม 

โดยคํานึงถึงความปลอดภัย

เปนอันดับแรก 

42 

(20.9) 

115 

(57.2) 

41 

(20.4) 

2 

(1.0) 
 3.98 0.67 มาก (2) 

6. ทานใชเทคโนโลยีที่

ทันสมัยในการทํางาน 

25 

(12.4) 

115 

(57.2) 

57 

(28.4) 

3 

(1.5) 
 3.81 0.66 มาก (4) 

7. ทานรูวิธีและขั้นตอนการ

ปฏิบตัิงานทีเ่ก่ียวของตาม

ตําแหนงงานของทาน 

34 

(16.9) 

121 

(60.2) 

42 

(20.9) 

3 

(1.5) 
 3.93 0.66 มาก (3) 

8. ทานใชวาจาที่สุภาพในการ

ติดตอประสานงานอยาง

สมํ่าเสมอ 

56 

(27.9) 

122 

(60.7) 

21 

(10.4) 

1 

(0.5) 
 4.16 0.63 มาก (1) 

รวม      3.97 0.51 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่ 4.8 พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานดานกระบวนการในการปฏิบัติงานภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.97 

(S.D. = 0.51)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อันดับหน่ึงทานใชวาจาที่สุภาพในการติดตอ

ประสานงานอยางสม่ําเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  4.16 (S.D. = 0.63)  รองลงมาทานเลือกใช

อุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสม โดยคํานึงถึงความปลอดภัยเปนอันดับแรก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  

3.98 (S.D. = 0.67) 
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ตารางท่ี  4.9 แสดงจํานวน  คารอยละ  คาเฉลี่ย (X�) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของระดับ

 ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานผลงาน  ผลผลิต ของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  ระดับความคิดเห็น      

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน 

 (N = 200) 

เห็นดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็นดวย

ปาน

กลาง 

เห็น

ดวย

นอย 

ไม 

เห็น 

ดวย 

X� S.D. แปล

ผล 

ลําดับ 

 5 4 3 2 1     

ดานผลงาน  ผลผลิต 

9. ผลงานของทานได

มาตรฐานที่กําหนดไว 

28 

(13.9) 

131 

(65.2) 

39 

(19.4) 

2 

(1.0) 
 3.92 0.60 มาก (2) 

10. ผลงานของทานเสร็จทัน

ตามเวลากําหนด 

32 

(15.9) 

130 

(64.7) 

35 

(17.4) 

3 

(1.5) 
 3.95 0.62 มาก (1) 

11. ทานปฏิบตัิงานสําเรจ็ดวย

การใชทรัพยากรประเภท

อุปกรณสํานักงานอยาง

เหมาะสม 

26 

(12.9) 

123 

(61.2) 

45 

(22.4) 

6 

(3.0) 
 3.84 0.67 มาก (3) 

12. ผลงานของทานเปนที่

พอใจของผูบงัคบับัญชา 

21 

(10.4 

130 

(64.7) 

45 

(22.4) 

4 

(2.0) 
 3.84 0.62 มาก (4) 

รวม      3.89 0.52 มาก  

หมายเหตุ  ตัวเลขในวงเล็บ  หมายถึง  รอยละ 

 จากตารางที่  4.9 พบวา  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานผลงาน  ผลผลิตภาพรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.89 

(S.D. = 0.52)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  อันดับหน่ึงผลงานของทานเสร็จทันตามเวลากําหนด 

โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  3.95 (S.D. = 0.62)  รองลงมาผลงานของทานไดมาตรฐานที่กําหนดไว       

มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.92 (S.D. = 0.60) 
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ตารางท่ี  4.10 แสดงคาเฉลี่ย (X�)  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ระดับความคิดเห็นตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ภาพรวม) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน X� S.D. ระดับความคิดเห็น ลําดับ 

1.  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 4.12 0.58 มาก (1) 

2.  ดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 3.97 0.51 มาก (2) 

3.  ดานผลงาน  ผลผลิต 3.89 0.52 มาก (3) 

รวม 3.99 0.47 มาก  

 จากตารางที่ 4.10 พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.99 (S.D. = 0.42) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานประสิทธิภาพสวนบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ  4.12         

(S.D. = 0.58)  รองลงมาดานกระบวนการในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.97 (S.D. = 0.51) 

 ตอนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่  1  ปจจัยดานลักษณะบุคคลประกอบดวย เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา  

รายไดตอเดือน  ตําแหนงงาน  และระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน       

 สมมติฐานที่  1.1 เพศที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ใชการวิเคราะหสถิติ Independent  samples t-test โดย

กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

 H0  : เพศที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1  : เพศที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.11 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
Independent  samples t-test 

เพศ X� S.D. t df Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 
ชาย 4.25 0.495 1.930 

198 0.212 
หญิง 4.07 0.610 2.118 

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 
ชาย 4.12 0.473 2.586 

198 0.688 
หญิง 3.91 0.523 2.705 

ดานผลงาน  ผลผลิต 
หญิง 4.02 0.496 2.286 

198 0.230 
หญิง 3.89 0.525 2.346 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานรวม 
ชาย 4.13 0.415 2.579 

198 0.180 
หญิง 3.94 0.487 2.771 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.11  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย ดานเพศ โดยใชสถิติ Independent  

samples t-test  ในการทดสอบ  พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคา  Sig.  เทากับ  

0.180  ซึ่งมากกวา 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1)  หมายความวา        

เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 สมมติฐานที่ 1.2  สถานภาพที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ One-Way ANOVA: F-test  โดย

กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี   

 H0  : สถานภาพที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1  : สถานภาพที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.12 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย จําแนกตามสถานภาพ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
คาความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 0.401 2 0.201 0.583 0.559 

ภายในกลุม 67.721 197 0.344   

รวม 68.122 199    

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 

ระหวางกลุม 1.004 2 0.502 1.893 0.153 

ภายในกลุม 52.268 197 0.265   

รวม 53.272 199    

ดานผลงาน ผลผลิต 

ระหวางกลุม 0.706 2 0.353 1.292 0.277 

ภายในกลุม 53.866 197 0.273   

รวม 54.572 199    

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานรวม 

ระหวางกลุม 0.629 2 0.315 1.399 0.249 

ภายในกลุม 44.316 197 0.225   

รวม 44.946 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.12  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ดานสถานภาพ  โดยใชสถิติ  One-way 

ANOVA: F-test  ในการทดสอบ  พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคา  Sig.  เทากับ  

0.249  ซึ่งมากกวา 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1)  หมายความวา 

สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

 สมมติฐานที่  1.3  อายุที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ One-Way ANOVA: F-test  โดย

กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี   

 H0: อายุที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

 H1: อายุที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน    
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ตารางท่ี  4.13 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย จําแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
คาความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 8.059 4 2.015 6.541 0.000* 

ภายในกลุม 60.063 195 0.308   

รวม 68.122 199    

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 

ระหวางกลุม 7.112 4 1.778 7.511 0.000* 

ภายในกลุม 46.160 195 0.237   

รวม 53.272 199    

ดานผลงาน ผลผลิต 

ระหวางกลุม 4.266 4 1.066 4.134 0.003* 

ภายในกลุม 50.307 195 0.258   

รวม 54.572     

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานรวม 

ระหวางกลุม 5.955 4 1.489 7.445 0.000* 

ภายในกลุม 38.991 195 0.200   

รวม 44.946 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.13  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ดานอายุ  โดยใชสถิติ One-way   

ANOVA: F-test  ในการทดสอบ  พบวา  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคา  Sig.  เทากับ  

0.000  ซึ่งนอยกวา  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H0)  และยอมรับสมมติฐาน (H1)  หมายความวา     อายุ

ที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  LSD (Least  Significant  Difference)  

ปรากฏผลดังตารางที่  4.14   
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ตารางท่ี  4.14 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

 ของบุคลากร  ตามอายุเปนรายคู 

อายุ 
 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean  Difference 

   กลุม J   

 

กลุม I 

 

X� 

ต่ํากวา  25 ป 

3.95 

25-30  ป 

3.77 

31-35  ป 

4.01 

36-40  ป 

4.03 

มากกวา  40  ป 

4.28 

ต่ํากวา  25 ป 3.95  
0.177 

(0.230) 

-0.057 

(0.697) 

-0.076 

(0.615) 

-0.334 

(0.031*) 

25-30  ป 3.77   
-0.234 

(0.006*) 

-0.253 

(0.006*) 

-0.512 

(0.000*) 

31-35  ป 4.01    
-0.019 

(0.837) 

-0.277 

(0.004*) 

36-40  ป 4.03     
-0.258 

(0.013*) 

มากกวา 40  ป 4.28      

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05     

 จากตารางที่  4.14  เมื่อทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของบุคลากรจําแนกตามอายุเปนรายคู  พบวา  กลุมอายุที่แตกตางกันมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  มีจํานวน  6  คู  ไดแก  

กลุมที่มีอายุตํ่ากวา  25  ป  มีคาเฉลี่ยนอยกวากลุมที่มีอายุมากกวา  40  ป มีคา Sig. เทากับ 0.031 และมี

คาเฉลี่ยแตกตางกัน -0.334  สวนกลุมที่มีอายุ  25-30  ป  มีคาเฉลี่ยนอยกวากลุมที่มีอายุ  31-35  ป  กลุม

อายุ  36-40  ป และกลุมอายุมากกวา  40  ป  มีคา  Sig.  เทากับ  0.006, 0.006  และ 0.000 และมีคาเฉลี่ย

แตกตางกัน  -0.234, -0.253  และ -0.512  ตามลําดับ  สวนกลุมที่มีอายุ  31-35  ป  มีคาเฉลี่ยนอยกวา

กลุมที่มีอายุมากกวา  40  ป  มีคา  Sig.  เทากับ  0.004  และมีคาเฉลี่ยแตกตางกัน  -0.277  สวนกลุมที่มี

อายุ  36-40  ป  มีเฉลี่ยนอยกวากลุมที่มีอายุมากกวา  40  ป  มีคา  Sig.  เทากับ  0.013  และมีคาเฉลี่ย

แตกตางกัน  -0.258       
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 สมมติฐานที่  1.4  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ใชการวิเคราะหสถิติ One-Way ANOVA: F-test  

โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี   

 H0  : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1  : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี  4.15 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
คาความ

แปรปรวน 

One-way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 5.016 3 1.672 5.193 0.002* 

ภายในกลุม 63.106 196 0.322   

รวม 68.122 199    

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 

ระหวางกลุม 4.594 3 1.531 6.166 0.001* 

ภายในกลุม 48.678 196 0.248   

รวม 53.272 199    

ดานผลงาน ผลผลิต 

ระหวางกลุม 2.563 3 0.854 3.219 0.024* 

ภายในกลุม 52.009 196 0.265   

รวม 54.572 199    

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานรวม 

ระหวางกลุม 3.489 3 1.163 5.499 0.001* 

ภายในกลุม 41.456 196 0.212   

รวม 44.946 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.15  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ดานระดับการศึกษา  โดยใชสถิติ One-

way ANOVA: F-test  ในการทดสอบ  พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคา  Sig.เทากับ  

0.001  ซึ่งนอยกวา  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน (H0)  และยอมรับสมมติฐาน (H1) หมายความวา  ระดับ

การศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี  LSD (Least  Significant  Difference)  

ปรากฏผลดังตารางที่  4.16   
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ตารางท่ี 4.16 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

 ของบุคลากร  ตามระดับการศึกษาเปนรายคู 

ระดับการศึกษา 
 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean  Difference 

 กลุม J 

 

 

กลุม I 

 

 

X� 

ต่ํากวา ปวส. 

 

3.97 

ปวส./อนุปริญญา 

 

4.19 

ปริญญาตร ี

 

3.84 

ปริญญาโทหรือ

สูงกวา 

4.10 

ต่ํากวา ปวส . 
3.97  

-0.218 

(0.492) 

0.122 

(0.649) 

-0.137 

(0.610) 

ปวส./อนุปริญญา 
4.19   

0.341 

(0.060) 

0.080 

(0.654) 

ปริญญาตร ี
3.84    

-0.260 

(0.000*) 

ปริญญาโทหรือสูง

กวา 
4.10     

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05     

 จากตารางที่  4.16  เมื่อทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายคู  พบวา  กลุมระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความ

คิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน  มีจํานวน  1  คู  ไดแก  กลุมที่มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยนอยกวากลุมที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา  มีคา Sig. 

เทากับ 0.000  และมีคาเฉลี่ยแตกตางกัน -0.260 

 สมมติฐานที่  1.5  รายไดตอเดือนที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย      

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ One-Way ANOVA: F-test  

โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี   

 H0  : รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1  : รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.17 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามรายไดตอเดือน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
คาความ

แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 5.793 3 1.931 6.072 0.001* 

ภายในกลุม 62.329 196 0.318   

รวม 68.122 199    

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 

ระหวางกลุม 6.695 3 2.232 9.391 0.000* 

ภายในกลุม 46.577 196 0.238   

รวม 53.272 199    

ดานผลงาน ผลผลิต 

ระหวางกลุม 4.285 3 1.428 5.567 0.001* 

ภายในกลุม 50.287 196 0.257   

รวม 54.572 199    

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานรวม 

ระหวางกลุม 5.454 3 1.818 9.024 0.000* 

ภายในกลุม 39.491 196 0.201   

รวม 44.946 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่  4.17  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ดานรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ        

One-Way ANOVA: F-test  ในการทดสอบ  พบวา  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม                

มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ซึ่งมีคานอยกวา 0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน  (H0)  และยอมรับสมมติฐาน 

(H1)  หมายความวา  รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน      

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD 

(Least  Significant  Difference)  ปรากฏผลดังตารางที่  4.18   
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ตารางท่ี 4.18 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

 ของบุคลากร  ตามรายไดตอเดือนเปนรายคู 

รายไดตอเดือน 
 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean  Difference 

 กลุม J 

 

 

กลุม I 

 

 

X� 

ไมเกิน 

9,000 บาท 

3.78 

9,000-10,000 

บาท 

3.88 

10,001-20,000 

บาท 

3.91 

มากกวา 20,000 

บาท 

4.25 

ไมเกิน 9,000 บาท 
3.78  

-0.101 

(0.519) 

-0.116 

(0.416) 

-0.465 

(0.002*) 

9,000-10,000 บาท 
3.88   

-0.015 

(0.867) 

-0.364 

(0.000*) 

10,001-20,000 

บาท 
3.91    

-0.348 

(0.000*) 

มากกวา 20,000 

บาท 
4.25     

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05     

 จากตารางที่  4.18  เมื่อทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของบุคลากรจําแนกตามรายไดตอเดือนเปนรายคู  พบวา  รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีความคิดเห็น

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมแตกตางกัน  มีจํานวน  3  คู  ไดแก  กลุมที่มี

รายไดตอเดือนไมเกิน 9,000 บาท  กลุมที่มีรายไดตอเดือน  9,000-10,000 บาท และกลุมที่มีรายไดตอ

เดือน  10,001-20,000 บาท  มีคาเฉลี่ยนอยกวากลุมที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 20,000 บาท  มีคา Sig. 

เทากับ 0.002, 0.000  และ 0.000  มีคาเฉลี่ยแตกตางกัน -0.465, -0.364,- 0.348  ตามลําดับ 

 สมมติฐานที่  1.6  ตําแหนงงานที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผล

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  ใชการวิเคราะหสถิติ Independent  samples t-test        

โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี   

 H0  : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1  : ตําแหนงงานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.19 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามตําแหนงงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
Independent  samples t-test 

ตําแหนงงาน X� S.D. t df Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 
เจาหนาที ่ 3.97 0.582 -4.564 

198 0.498 
ผูบริหาร/อาจารย 4.33 0.520 -4.662 

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 
เจาหนาที ่ 3.83 0.523 -4.872 

198 0.166 
ผูบริหาร/อาจารย 4.17 0.435 -5.045 

ดานผลงาน  ผลผลิต 
เจาหนาที ่ 3.79 0.534 -3.181 

198 0.064 
ผูบริหาร/อาจารย 4.03 0.476 -3.252 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน

รวม 

เจาหนาที ่ 3.86 0.482 -4.854 
198 0.237 

ผูบริหาร/อาจารย 4.18 0.398 -5.035 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.19  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ดานตําแหนงงาน  โดยใชสถิติ 

Independent  samples t-test  ในการทดสอบ  พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคา  Sig.  

เทากับ  0.237  ซึ่งมากกวา 0.05  จึงยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1)  หมายความวา        

ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  

 สมมติฐานที่  1.7  ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรน

เอเชีย  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ใชการวิเคราะหสถิติ One-Way ANOVA: 

F-test  โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี    

 H0  :   ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ไมแตกตางกัน 

 H1  :   ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

แตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.20 แสดงสรุปผลการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยดานลักษณะบุคคลของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
คาความ

แปรปรวน 

One-Way ANOVA: F-test 

SS df MS F Sig. 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

ระหวางกลุม 0.763 3 0.254 0.740 0.529 

ภายในกลุม 67.359 196 0.344   

รวม 68.122 199    

ดานกระบวนการปฏิบัตงิาน 

ระหวางกลุม 2.498 3 0.833 3.214 0.024* 

ภายในกลุม 50.774 196 0.259   

รวม 53.272 199    

ดานผลงาน ผลผลิต 

ระหวางกลุม 2.973 3 0.991 3.764 0.012* 

ภายในกลุม 51.599 196 0.263   

รวม 54.572 199    

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานรวม 

ระหวางกลุม 1.892 3 0.631 2.871 0.038* 

ภายในกลุม 43.054 196 0.220   

รวม 44.946 199    

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่  4.20  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางระหวางปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ดานระยะเวลาในการทํางาน  โดยใชสถิติ  

One-Way ANOVA: F-test  ในการทดสอบ  พบวา  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคา  

Sig.  เทากับ  0.038  ซึ่งมีคานอยกวา  0.05  จึงปฏิเสธสมมติฐาน(H0)  และยอมรับสมมติฐาน (H1)  

หมายความวา  ระยะเวลาการในทํางานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงไดทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD 

(Least  Significant  Difference)  ปรากฏผลดังตารางที่  4.22  
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ตารางท่ี 4.21 แสดงคาเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

 ของบุคลากร  ตามระยะเวลาในการทํางานเปนรายคู 

ระยะเวลาการ

ทํางาน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม Mean  Difference 

 กลุม J 

 

กลุม I 

 

X� 

นอยกวา 1 ป

3.99 

1-2 ป 

3.91 

3-4 ป 

3.89 

4 ปขึน้ไป 

4.10 

นอยกวา 1 ป 3.99  
0.080 

(0.420) 

0.099 

(0.373) 

-0.129 

(0.185) 

1-2 ป 3.91   
0.019 

(0.847) 

-0.209 

(0.012*) 

3-4 ป 3.89    
-0.229 

(0.019*) 

4 ปขึน้ไป 4.10    
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05     

 จากตารางที่  4.21  เมื่อทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลาในการทํางานเปนรายคู  พบวา  ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกัน     

มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมแตกตางกัน มีจํานวน 2 คู  

ไดแก  กลุมที่มีระยะการทํางาน 1-2 ป และกลุมที่มีระยะเวลาการทํางาน 3-4 ป  มีคาเฉลี่ยนอยกวากลุม

ที่มีระยะเวลาการทํางาน 4 ปขึ้นไป  มีคา Sig. เทากับ 0.012, 0.019  มีคาเฉลี่ยแตกตางกัน -0.209,         

-0.229  ตามลําดับ 

 สมมติฐานที่  2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ดานความภาคภูมิใจ  ดานโอกาส

กาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ใชสถิติ  Linear  

Multiple  Regression  โดยใช Stepwise Model  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05   
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ตารางท่ี  4.22 การวิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการ

 ปฏิบัติงาน  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

ตัวแปร 

ดานความ

ภาคภูมิใจใน

งาน 

ดานโอกาสใน

การทํางาน 

ดาน

สภาพแวดลอม

ในท่ีทํางาน 

ดาน

ความสัมพันธ

กับเพื่อน

รวมงาน 

VIF 

𝑥̅ 3.81 3.02 3.28 3.98  

S.D. 0.65 0.67 0.76 0.68  

ดานความภาคภูมิใจในงาน   0.582* 0.415* 0.394* 1.688 

ดานโอกาสในการทํางาน   0.568* 0.244* 1.894 

ดานสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน    0.351* 1.593 

ดานความสัมพันธกับเพือ่น

รวมงาน 

    1.257 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่  4.22  พบวา  ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม  โดยมีคาสัมพันธ

ระหวาง  0.244-0.582  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  ลําดับถัดมาจึงทําการทดสอบปญหา  

Multicollinearity  ปรากฏวาคา VIF  ของตัวแปรอิสระ  วิสัยทัศน  มีคาต้ังแต  1.257-1.894  ซึ่งมีคา

นอยกวา  10 แสดงวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันในระดับที่ไมกอใหเกิดปญหา  Multicollinearity    

 สมมติฐานที่  2.1  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  ดานความภาคภูมิใจใน

งาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง

สถิติได  ดังน้ี 

 H0    :    ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยรวม 

 H1    :    ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยรวม 
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ตารางท่ี  4.23 แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัย เกื้อหนุนในการปฏิบั ติงาน  ที่มี อิทธิพลตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย   

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน 

R R  Square Adjusted 

R  Square 

Std.Error Of 

the Estimate 

2 0.571 0.326 0.320 0.392 

  จากตารางที่  4.23  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  พบวา ตัวแปรตาม

คือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัยเกื้อหนุนใน

การปฏิบัติงาน  ดานความภาคภูมิใจในงาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมใน

ที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  

0.571  และสามารถทํานายสมการไดรอยละ  32 

 

ตารางท่ี  4.24 แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุนในการ

 ปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม    

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Model B 
Std. 

Error 
Beta 

 

 
 

(คาคงที่) 2.098 0.196  10.679 0.000* 

ดานความภาคภูมิใจในงาน 0.277 0.046 0.379 5.962 0.000* 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.212 0.044 0.303 4.770 0.000* 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่  4.24  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุนใน

การปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  พบวา  ปจจัยเกื้อหนุนในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ดานความภาคภูมิใจใน

งาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ซึ่งมีคานอยกวา  0.05  คือ  

ปฏิเสธสมมติฐาน(H0) และยอมรับสมมติฐาน(H1)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 สมมติฐานที่  2.2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  ดานความภาคภูมิใจใน

งาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  สามารถ

เขียนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 

 H0    :    ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

 H1    :     ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

 

ตารางท่ี  4.25 แสดงสรุปผลการทดสอบปจ จัย เกื้ อหนุนในการปฏิบั ติงาน ที่มี อิทธิพลตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานด านประสิทธิภาพสวนบุคคลของบุคลากร   

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย    

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน 

R R  Square Adjusted 

R  Square 

Std.Error Of 

the Estimate 

2 0.576 0.332 0.325 0.480 

  จากตารางที่  4.25  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพสวน

บุคคล  พบวา  ตัวแปรตามคือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุม            

ตัวแปรตน  คือ  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ดานความภาคภูมิใจในงาน  ดานโอกาสกาวหนาใน

การทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.576  และสามารถทํานายสมการไดรอยละ  32.5   
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ตารางท่ี  4.26 แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุนในการ

 ปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานประสิทธิภาพสวนบุคคล    

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Model B 
Std. 

Error 
Beta 

 

 
 

(คาคงที่)     1.792 0.241  7.438 0.000* 

ดานความภาคภูมิใจในงาน     0.383 0.057         0.426 6.728 0.000* 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน     0.219 0.054         0.254 4.017 0.000* 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่  4.26  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุนใน

การปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  พบวา  

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก  

ดานความภาคภูมิใจในงาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีคา  Sig.  เทากับ  0.000  ซึ่งมี

คานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน(H0) และยอมรับสมมติฐาน(H1)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  0.05 

 สมมติฐานที่  2.3  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  ดานความภาคภูมิใจใน

งาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานกระบวนการในการทํางาน สามารถ

เขียนสมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 

 H0    :    ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานกระบวนการในการทํางาน 

 H1    : ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานกระบวนการในการทํางาน 
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ตารางท่ี  4.27 แสดงสรุปผลการทดสอบปจ จัย เกื้ อหนุนในการปฏิบั ติงาน ที่มี อิทธิพลตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานดานกระบวนการในการทํางานของบุคลากร

 มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย          

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน 

R R  Square Adjusted 

R  Square 

Std.Error Of 

the Estimate 

2 0.527 0.278 0.271 0.441 

  จากตารางที่  4.27  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานกระบวนการในการ

ทํางาน  พบวา  ตัวแปรตามคือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุม            

ตัวแปรตน  คือ  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ดานความภาคภูมิใจในงาน  ดานโอกาสกาวหนาใน

การทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.527  และสามารถทํานายสมการไดรอยละ  27.1   

 

ตารางท่ี  4.28 แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุนในการ

 ปฏิบั ติงานที่มี อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน  ดานกระบวนการ               

 ในการทํางาน 

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t      Sig. 

Model B 
Std. 

Error 
Beta 

 

 
 

(คาคงที่) 2.065 0.221   9.322         0.000* 

ดานความภาคภูมิใจในงาน  0.274 0.052         0.345  5.232         0.000* 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.217 0.050         0.286  4..341         0.000* 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่  4.28  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุนใน

การปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานกระบวนการในการทํางาน  พบวา  

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไดแก  

ดานความภาคภูมิใจในงาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีคา  Sig.  เทากับ   0.000    ซึ่งมี

คานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน(H0) และยอมรับสมมติฐาน(H1)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  0.05 
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 สมมติฐานที่  2.4  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  ดานความภาคภูมิใจใน

งาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานผลงาน ผลผลิต  สามารถเขียน

สมมติฐานทางสถิติได  ดังน้ี 

 H0    :    ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานผลงาน ผลผลิต 

 H1    :    ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดานผลงาน ผลผลิต 

 

ตารางท่ี  4.29 แสดงสรุปผลการทดสอบปจจัย เกื้อหนุนในการปฏิบั ติงาน  ที่มี อิทธิพลตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานผลงาน ผลผลิต  ของบุคลากรมหาวิทยาลัย             

 อีสเทิรนเอเชีย   

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน 

R R  Square Adjusted 

R  Square 

Std.Error Of 

the Estimate 

2 0.397 0.158 0.149 0.482 

  จากตารางที่  4.29  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานผลงาน ผลผลิต  พบวา  

ตัวแปรตามคือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับกลุมตัวแปรตน  คือ  ปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ดานความภาคภูมิใจในงาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน             

ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  0.397  และสามารถทํานายสมการไดรอยละ  14.9   
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ตารางท่ี  4.30 แสดงสรุปผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเชิงเสนของปจจัยเกื้อหนุนในการ

 ปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานผลงาน ผลผลิต   

 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Model B 
Std. 

Error 
Beta 

 

 
 

(คาคงที่) 2.438 0.242  10.070 0.000* 

ดานความภาคภูมิใจในงาน  0.199 0.055 0.259 3.646 0.000* 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.174 0.057 0.216 3.035 0.003* 

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 จากตารางที่  4.30  แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกื้อหนุนใน

การปฏิบัติงาน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานผลงาน ผลผลิต  พบวา ปจจัย

เกื้อหนุนในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไดแก  ดาน

ความภาคภูมิใจในงาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีคา  Sig.  เทากับ   0.000  และ 

0.003  ซึ่งมีคานอยกวา  0.05  คือ  ปฏิเสธสมมติฐาน(H0)  และยอมรับสมมติฐาน(H1)  อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

ตารางท่ี  4.31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  1  ปจจัยดานลักษณะบุคคลที่แตกตางกัน  มีผลตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 ปจจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน  

ปจจัยดานลักษณะบุคคล 

ดาน

ประสิทธิภาพ

สวนบุคคล 

ดาน

กระบวนการ

ในการทํางาน 

ดานผลงาน  

ผลผลิต  

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานรวม 

1.เพศ - - - - 

2.สถานภาพ - - - - 

3.อายุ         

4.ระดับการศึกษา         

5.รายไดตอเดือน         

6.ตําแหนงงาน - - - - 

7.ระยะเวลาการทํางาน -       

 คือ    มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

-       คือ   ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางท่ี  4.32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่มีอิทธิพลตอ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบตัิงาน 

ดาน

ประสิทธิภาพ

สวนบุคคล   

ดานกระบวนการ

ในการทํางาน   

ดาน

ผลงาน  

ผลผลิต  

ประสิทธิภาพใน

การปฏบิัติงาน 

รวม 

1.  ดานความภาคภูมิใจในงาน          

2.  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  -           -       -          - 

3.  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน -           -       -          - 

4.  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน          

  คือ  มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

-     คือ  ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 



บทที ่ 5 

สรุปผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง   ปจจัยที่มี อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และปจจัยเกื้อหนุน

ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ซึ่งผลการวิจัยคร้ัง

น้ีสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาปจจัยเกื้อหนุนใหกับบุคลากรในการปฏิบัติงาน  

ผลการวิจัยสามารถนํามาใช เปนแนวทางแกไขปรับปรุงและพัฒนาองคกรเพื่อใหบุคลากรมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น  และสามารถใชเปนแนวทางใหกับผูสนใจในการทําวิจัย

ตอไป 

 สําหรับตัวแปรที่ใชในการศึกษา  ตัวแปรตน   ประกอบดวย  ปจจัยดานลักษณะบุคคล  

ประกอบดวย  เพศ  สถานภาพ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  ตําแหนงงาน  และระยะเวลา

การทํางาน  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  ดานความความภูมิใจในงาน  ดานโอกาส

กาวหนาในการทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

ตัวแปรตาม  คือ  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  ดาน

กระบวนการปฏิบัติงาน  และดานผลงาน ผลผลิต   

 สําหรับการวิเคราะหผลการศึกษาไดวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistic)    

โดยใชสถิติ  ไดแก  คาความถี่  รอยละ  คาเฉลี่ย  และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และวิเคราะหขอมูล

เชิงปริมาณ  (Quantitative Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential  Statistic)  ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยสามารถจําแนกออกเปน  4  สวน  ดังน้ี 

  สวนที่  1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไป 

  สวนที่  2  การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน 

  สวนที่  3  การวิเคราะหระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

  สวนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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 สวนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะบุคคล 

 จากการศึกษาในคร้ังน้ี  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุ  25-30 ป  

การศึกษาอยูในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  ซึ่งมีรายไดตอเดือน  10,001-20,000 บาท  มากที่สุด  

และสวนมากเปนตําแหนงเจาหนาที่  มีสถานะโสด  มากที่สุด  โดยสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางาน  

4  ปขึ้นไป 

 สวนที่  2  ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน 

 บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ใหความสําคัญตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน      

ในภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  อยูในระดับเห็นดวยมาก  

ไดแก  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากที่สุด   และรองลงมา  คือ  ดานความภาคภูมิใจในงาน  

และดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  สวนระดับเห็นดวยปานกลาง  ไดแก  ดานโอกาสกาวหนาในการ

ทํางาน  ซึ่งสรุปรายดานได   ดังน้ี 

 ดานความภาคภูมิใจในงาน  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญในภาพรวม  

อยูในระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณาในรายขอ  พบวา  อยูในระดับเห็นดวยมาก  คือ  ทานมี

ความภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานของทานมากที่สุด  รองลงมาไดแก  งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงาน

ที่ทานชอบ  ทานคิดวาไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  เรียงตามลําดับ  สวน

ระดับความเห็นดวยปานกลาง  ไดแก   ทานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูง  

 ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญใน

ภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง  โดยใหความสําคัญในขอที่  มหาวิทยาลัยสงเสริม โอกาส

กาวหนาทางการศึกษา เชน ใหทุนการศึกษา หรืออนุญาตใหลาศึกษาตอ เปนตน  มากที่สุด  รองลงมา

ไดแก  มหาวิทยาลัยมีการจัดอบรม เพื่อพัฒนาทักษะความรูความสามารถดานการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ  มหาวิทยาลัยมีหลักเกณฑเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเปนระบบและมีความ

เหมาะสม  งานที่ทานปฏิบัติอยูมีโอกาสไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน  มหาวิทยาลัยมี

หลักเกณฑในการพิจารณาขึ้นเงินเดือนบุคลากรอยางเหมาะสม  และงานที่ทานปฏิบัติอยูน้ัน มีโอกาส

เสี่ยงตอการถูกกลั่นแกลง หรือถูกใหออกจากงานไดงาย เรียงตามลําดับ 

 ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญใน

ภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยปานกลาง  โดยใหความสําคัญในขอที่  มหาวิทยาลัยจัดสถานที่ทํางาน 

เชน โตะทํางานหรือหองทํางานอยางเหมาะสม  มากที่สุด  และรองลงมา คือ  สถานที่ทํางานสะอาด 

อากาศถายเทสะดวก รูสึกสบายใจ  มหาวิทยาลัยไดจัดสถานที่ติดตอประสานงานภายในอยาง

เหมาะสม  และสถานที่ทํางานสะอาด อากาศถายเทสะดวก รูสึกสบายใจ  เรียงตามลําดับ 
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 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญใน

ภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยมาก  โดยใหความสําคัญในขอที่  ทานรูสึกดีในการปฏิบัติงานรวมกับ

เพื่อนรวมงาน  มากที่สุด  และรองลงมาคือ  ทานและเพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอกัน ทั้งในดาน

สวนตัวและดานการปฏิบัติงาน  เพื่อนรวมงานของทานยินดีใหความชวยเหลือดานการงานดวยความ

เต็มใจ  และเพื่อนรวมงานยอมรับในผลงานของทานอยางสม่ําเสมอ  เรียงตามตามลําดับ 

 สวนที่  3  ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ใหความสําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวาดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  

อยูในระดับเห็นดวยมาก  รองลงมาดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน  และดานผลงาน ผลผลิต  ซึ่ง

สรุปรายดานได   ดังน้ี 

  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญใน

ภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยมาก  โดยใหความสําคัญในขอที่   ทานต้ังใจปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายอยางเต็มที่ใหสําเร็จอยางรวดเร็วและถูกตอง  มากที่สุด  รองลงมาทานมาปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ  ทานมีการเตรียมพรอมที่จะปฏิบัติงาน โดยดูแลสุขภาพจิต สุขภาพรางกาย และบุคลิกภาพ

ของทานอยางสม่ําเสมอ และทานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยูเสมอ  เรียงตามลําดับ 

 ดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญใน

ภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยมาก  โดยใหความสําคัญในขอที่  ทานใชวาจาที่สุภาพในการติดตอ

ประสานงานอยางสม่ําเสมอ  มากที่สุด  รองลงมาทานเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสม 

โดยคํานึงถึงความปลอดภัยเปนอันดับแรก  ทานรูวิธีและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของตาม

ตําแหนงงานของทาน และทานใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการทํางาน  เรียงตามลําดับ 

 ดานผลงาน  ผลผลิต  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความสําคัญในภาพรวม  อยูใน

ระดับเห็นดวยมาก  โดยใหความสําคัญในขอที่  ผลงานของทานเสร็จทันตามเวลากําหนด  มากที่สุด  

รองลงมาทานผลงานของทานไดมาตรฐานที่กําหนดไว  ทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยการใชทรัพยากร

ประเภทอุปกรณสํานักงานอยางเหมาะสม และผลงานของทานเปนที่พอใจของผูบังคับบัญชา 

 สวนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่  1  ปจจัยดานลักษณะบุคคลที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรน

เอเชีย  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  ผลการศึกษาพบวา  
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 เพศที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอประสิทธิภาพใน       

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว 

 สถานภาพที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว 

 อายุที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 

 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย   มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐาน    ที่ต้ังไว 

 รายไดตอเดือนที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน   

ที่ต้ังไว  

 ตําแหนงงานที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน

ที่ต้ังไว 

 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ

สมมติฐานที่ต้ังไว 

 สมมติฐานที่   2  ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยเกื้อหนุนใน

การปฏิบัติงาน  ดานความภาคภูมิใจในงาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.571  

สามารถทํานายสมการได  รอยละ  32 
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5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการศึกษา  เร่ือง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย”  มีประเด็นสําคัญที่ไดพบจากผลการศึกษาในคร้ังน้ี  และสามารถอภิปราย

ผลได  ดังน้ี 

 1.  ปจจัยดานลักษณะบุคคลไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน และระยะเวลาใน

การทํางาน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน  เน่ืองจากบุคลากรในองคกรมี

อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และระยะเวลาในการทํางานตางกัน  อาจเปนเพราะบุคลากรที่มี

อายุและระยะเวลาในการทํางานที่มากกวาก็จะมีประสบการณในการทํางานที่เชี่ยวชาญ  ประสิทธิภาพ

ในการทํางานก็จะดีกวาบุคลากรที่มีอายุนอย  และมีประสบการณในการทํางานนอย  จึงทําให

ประสิทธิภาพในการทํางานแตละบุคคลแตกตางกัน  รวมไปถึงบุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่แตกตาง

กัน  ก็จะสงผลถึงรายไดตอเดือนแตกตางกันไปดวย   

 โดยขัดแยงกับงานวิจัยของสมชาย เรืองวงษ (2552)  ไดทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร (ประเทศไทย) จํากัด” พบวา 

การศึกษาและอายุงานตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  อาจเปนเพราะ 

กลุมตัวอยางและสายงานในการเก็บขอมูล มีทักษะ ความรู ความสามารถ และวิธีการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน  นอกจากน้ันงานวิจัยของสมชาย เรืองวงษ (2552) ยังสอดคลองกับปจจัยดานลักษณะ

บุคคล  ที่วาพนักงานที่มีอายุตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  อาจเปน

เพราะ บุคลากรที่มีอายุมากกวาไมวาจะอยูในสายงานแบบใด  ประสบการณในการทํางานก็จะมีความ

เชี่ยวชาญมากกวาบุคลากรที่มีอายุนอย  จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานแตละบุคคลแตกตางกัน  

 2.  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชียใหความคิดเห็นตอปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  

ดานความภาคภูมิใจ  ดานโอกาสกาวหนาในที่ทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  

พบวาบุคลากรใหความสําคัญกับ  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ในระดับเห็นดวยมาก         

เปนลําดับแรก  อาจเปนเพราะ  องคกรไดปลูกฝงการทํางานแบบชวยเหลือเกื้อกูลกัน  และปลูกฝงใหมี

ธรรมะในจิตใจ  ซึ่งมีการปฏิบัติธรรมกันทุกเดือน  จึงทําใหการทํางานของบุคลากรไมวาจะเปนกลุม

เล็ก ๆ หรือกลุมใหญ  บุคลากรจึงมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี  และสงผลใหงานที่

ไดรับมอบหมายทําสําเร็จตรงเวลา  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในงาน  และมีโอกาสกาวหนาในหนาที่

การงานในที่สุด   



85 

 

 โดยมีความสอดคลองกับงานวิจัยอนุรักษ  สันติโชค (2552)  ไดทําการศึกษาเร่ือง  ปจจัยที่มี

ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา หจก. : ซิสเท็ม  ทรานสปอรต  แอนด  

บิวซิเนส  พบวาปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานในภาพรวม  อยูในระดับมาก  และดานความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงานก็อยูในระดับมากเชนเดียวกัน  แตอยางไรก็ตามการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย ในคร้ังน้ียังคงเปนไปตาม

แนวคิดปจจัยอนามัยหรือเกื้อหนุนของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) ซึ่งจะชวยใหบุคลากรยังคงทํางานอยู

และรักษาไวไมใหออกไปทํางานที่อ่ืน โดยปจจัยเกื้อหนุนที่ศึกษาทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานความ

ภาคภูมิใจ  ดานโอกาสกาวหนาในที่ทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และดานความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน 

 3.  บุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม  อยูในระดับเห็นดวยมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  บุคลากรให

ความสําคัญกับดานประสิทธิภาพสวนบุคคล  เปนลําดับแรก  อาจเปนเพราะบุคลากรในองคกรใสใจ

ดูแลสุขภาพรางกาย สุขภาพจิต  และบุคลิกภาพของตนเองอยางสม่ําเสมอ  ซึ่งทําใหมาปฏิบัติงานได

อยางสม่ําเสมอ   งานที่ไดรับมอบหมายก็สําเร็จอยางรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพและถูกตอง   

 โดยสอดคลองกับงานวิจัยของบุศยรินทร ธนทรวินันต (2555) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัย

คาจางและสวัสดิการที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรายวัน กรณีศึกษา บริษัท  วิล

สันอารท (ประเทศไทย) จํากัด  พบวา พนักงานรายวัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับมาก ลําดับที่หน่ึง ดานประสิทธิภาพสวนบุคคลเชนเดียวกัน  

 4.  วิเคราะหในสวนตัวแปรปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  ที่รวมกันพยากรณตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  พบวา  ตัวแปรที่

สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมมี  2  ดาน  คือ  ดานความภาคภูมิใจ

ในงาน  และดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  แสดงใหเห็นวา  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอาจ

เปนผลมาจากการที่บุคลากรในองคกรมีความภูมิใจในตําแหนงหนาที่ของตนเอง  จึงทําใหมีการใสใจ

รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่  และมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี  มี

ทัศนคติที่ดีตอกัน  จึงมีการชวยเหลือดานการทํางานกันอยางเต็มที่และเต็มใจ  ยอมรับในผลงานซึ่งกัน

และกัน  มีความสุขในการทํางาน  ซึ่งเปนผลทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เพราะฉะน้ัน

องคกรตองมีการสงเสริมในดานความภาคภูมิใจในงาน   และดานความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน  เชน  

การจัดกิจกรรมในเทศกาลปใหม  กิจกรรมแขงขันกีฬา  กิจกรรมเจริญสติปฏิบัติธรรมรวมกันของ

บุคลากร  เพื่อใหบุคลากรมีความรักใครสามัคคีกัน  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  และควรมีคําชม  หรือรางวัล
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ที่เหมาะสมกับบุคลากรที่ทํางานดี  บุคลากรจะไดมีขวัญและกําลังใจดีในการทํางานและมีความภูมิใจ

ในงานของตน  ซึ่งสงผลใหบุคลากรอยากทํางานอยูกับองคกร  โดยที่องคกรก็จะไดรักษาบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพไวกับองคกร  และองคกรจะไมพบปญหาการลาออกของบุคลากรอยูบอย ๆ อีกตอไป 

 โดยมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ มาโนช  ชลารักษ (2556) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัย

จูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดศูนย

ฝกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน”   พบวาปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดศูนยฝกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทย

บริเวณชายแดน ไดแก  การไดรับการยกยองนับถือ  และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ

ผูรวมงาน   

 

5.3  ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 เน่ืองจากปจจัยดานความภาคภูมิใจในงานเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ปจจัย

ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานเกี่ยวกับระบบรักษาความปลอดภัย  ปจจัยดานโอกาสกาวหนาในการ

ทํางานเกี่ยวกับหลักเกณฑการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง  และการพิจารณาเงินเดือน  มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับปานกลาง  สวนบุคลากรกลุมอายุ  25-30  ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  กลุมบุคลากรที่มี

รายไดตอเดือนไมเกิน 9,000  บาท  และมีระยะเวลาในการทํางาน  3-4  ป  มีคาเฉลี่ยนอย  สวนผลจาก

การศึกษาปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  พบวา  ดานความภาคภูมิใจในงาน  และดานความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม  จึงควรมีการพัฒนาดังตอไปน้ี 

 1. ควรมีการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร โดยมีคําชม หรือมีรางวัล  จาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  เพื่อเปนแรงกระตุนใหบุคลากรมีกําลังใจมาปฏิบัติงาน  

 2. ควรมีระบบรักษาความปลอดภัย  ใหมากยิ่งขึ้น  เชน  มีการซอมหนีไฟ  ดูแลระบบตู

โดยสารภายในอาคาร (ลิฟต)  ถนนในมหาวิทยาลัย  และควรมีผูรักษาความปลอดภัยที่มีศักยภาพมาก

ยิ่งขึ้น  

 3. ควรมีหลักเกณฑเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง พิจารณาเงินเดือนใหมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาที่อยางชัดเจนและเหมาะสม 

 4. ควรสงเสริมการจัดอบรมเพิ่มพูนความรู เกี่ยวกับการปฏิบั ติงานในองคกรใหมี

ประสิทธิภาพกับบุคลากรกลุมอายุ  25-30  ป  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  ตําแหนงเจาหนาที่  รวมถึง

กลุมบุคลากรที่มีรายไดตอเดือน ไมเกิน 9,000  บาท  และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  3-4  ป     
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 5. ควรสงเสริมบุคลากรดานความภาคภูมิใจในงาน  โดยใหบุคลากรปฏิบัติงานดวย

ความคิด  และกระบวนการในการทํางานของตนเองอยางเต็มที่     

 6. ควรสงเสริมบุคลากรดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  โดยการจัดกิจกรรมให

บุคลากร  เชน  กิจกรรมแขงขันกีฬาระหวางหนวยงาน  กิจกรรมปใหม  กิจกรรมปฏิบัติธรรม  

กิจกรรมสัมมนานอกสถานที่  และมีกิจกรรมละลายพฤติกรรมรวมดวย         

  

5.4  งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 

 จากการศึกษาในคร้ังน้ี  ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร  มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  เพื่อใหเกิดผลดียิ่งขึ้นไป  จึงขอเสนอแนะใหมีการศึกษาใน

คร้ังตอไปเพิ่มเติม  ดังน้ี 

 1.  ทําการศึกษาถึงทัศนคติ  และแรงจูงใจของบุคลากรที่มีตอการปฏิบัติงานในองคกร  เพื่อ

ทราบถึงความคิดเห็น  และความตองการที่เปนทัศนคติและแรงจูงใจของบุคลากร  เพื่อใชเปนแนวทาง

ในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคิดเห็นของบุคลากร 

 2.  ทําการศึกษาสภาพแวดลอม  และลักษณะของการปฏิบัติงาน  เพื่อนํามาใชวัดความ

คิดเห็นหรือความรูสึกของบุคลากร  สามารถนํามาปรับปรุงและเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให

ปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

 3.  ทําการศึกษาถึงปจจัยอ่ืน ๆ  ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เชน  ดาน

คาตอบแทน  ดานสวัสดิการ  เปนตน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 

 
 แบบสอบถามน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อจะทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย  ซึ่งจะนําไปเปนแนวทางการปรับปรุงให

เหมาะสมกับความตองการของบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เปนไปตาม

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร แบบสอบถามน้ี จึงไมมีคําตอบที่ถูกหรือผิด การตอบ

แบบสอบถามทุกขอน้ัน ขอใหเปนไปตามความคิดเห็นและความรูสึกของผูตอบตามสภาพความเปน

จริงที่ เกิดขึ้นกับทาน ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี   จะไมมีผลอะไรทั้งสิ้นกับผูตอบ

แบบสอบถาม 

ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน  หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง ตามสถานภาพของทาน 

1. เพศ 

                  1. ชาย    2. หญิง  

2.    สถานภาพ 

     1. โสด     2. สมรส    3. หมาย/หยาราง 

  3.     อายุ 

    1. ตํ่ากวา 25 ป       2. 25 - 30 ป               3. 31 – 35 ป 

    4. 36 – 40 ป       5. มากกวา 40 ป  

              4.   ระดับการศึกษา 

    1. ตํ่ากวา ปวส.      2. ปวส./อนุปริญญา 

    3. ปริญญาตรี       4. ปริญญาโทหรือสูงกวา 

               

 5.   รายไดตอเดือน 

    1. ไมเกิน 9,000 บาท     2. 9,000 – 10,000 บาท 

    3. 10,001- 20,000 บาท    4. มากกวา 20,000 บาท 
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              6.    ตําแหนง 

    1. เจาหนาที่         2. ผูบริหาร/อาจารย   

7.     ระยะเวลาการทํางาน 

   1. นอยกวา 1 ป             2. 1 - 2 ป                 

    3. 3 - 4 ป              4.  4  ปขึ้นไป 

 

 

ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน 

คําแนะนํา  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ในชองที่ทานเห็นวาตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ

ปจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงาน  โดยมีคาระดับความคิดเห็น ดังน้ี 

 

 

 5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 

 4  หมายถึง  เห็นดวยมาก 

 3  หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

 2  หมายถึง  เห็นดวยนอย 

 1  หมายถึง  ไมเห็นดวย 

 

ปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานความภาคภูมิใจในอาชพีการงาน 

1. ทานมีความภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานของทาน 

     

2. ทานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูง      

3. งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ทานชอบ      

4. ทานคิดวาไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่      
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ปจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

5. มหาวิทยาลัยสงเสริมโอกาสกาวหนาทางการศึกษา เชน ใหทุนการศึกษา 

หรืออนุญาตใหลาศึกษาตอ เปนตน 

     

6. มหาวิทยาลัยมีการจัดอบรม เพื่อพัฒนาทักษะความรูความสามารถดานการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

     

7. มหาวิทยาลัยมีหลักเกณฑในการพิจารณาขึ้นเงินเดือนบุคลากรอยาง

เหมาะสม 

     

8. มหาวิทยาลัยมีหลักเกณฑเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม เปนระบบ

และมีความเหมาะสม 

     

9. งานที่ทานปฏิบัติอยูน้ัน มีโอกาสเสี่ยงตอการถูกกลั่นแกลง หรือถูกใหออก

จากงานไดงาย 

     

10. งานที่ทานปฏิบัติอยู มีโอกาสไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน      

ดานสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 

11. มหาวิทยาลัยจัดสถานที่ทํางาน เชน โตะทํางานหรือหองทํางานอยาง

เหมาะสม 

     

12. สถานที่ทํางานสะอาด อากาศถายเทสะดวก รูสึกสบายใจ      

13. มหาวิทยาลัยของทานมีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี      

14. มหาวิทยาลัยไดจัด สถานที่ติดตอประสานงานภายในอยางเหมาะสม      

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

15. เพื่อนรวมงานของทานยินดีใหความชวยเหลือดานการงานดวยความเต็มใจ  

     

16. เพื่อนรวมงานยอมรับในผลงานของทานอยางสม่ําเสมอ      

17. ทานรูสึกดีในการปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน      

18. ทานและเพื่อนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอกัน ทั้งในดานสวนตัวและดานการ

ปฏิบัติงาน 
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ตอนท่ี 3  ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของบุคลากร 

คําแนะนํา โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ในชองที่ทานเห็นวาตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

1.  ทานมีการเตรียมพรอมที่จะปฏิบัติงาน โดยดูแลสุขภาพจิต สุขภาพ

รางกาย และบุคลิกภาพของทานอยางสม่ําเสมอ 

     

2.  ทานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยูเสมอ      

3.  ทานต้ังใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ใหสําเร็จอยาง

รวดเร็วและถูกตอง  

     

4.  ทานมาปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ      

ดานกระบวนการในการทํางาน 

5.  ทานเลือกใชอุปกรณในการทํางานไดอยางเหมาะสมโดยคํานึงถึง

ความปลอดภัยเปนอันดับแรก 

     

6.  ทานใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการทํางาน      

7.  ทานรูวิธีและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของตามตําแหนงงานของ

ทาน 

     

8.  ทานใชวาจาที่สุภาพในการติดตอประสานงานอยางสม่ําเสมอ      

ดานผลงาน ผลผลิต 

9.  ผลงานของทานไดมาตรฐานตามที่กําหนดไว 

     

10.  ผลงานของทานเสร็จทันตามเวลาที่กําหนด      

11. ทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยการใชทรัพยากรประเภทอุปกรณสํานักงาน

อยางเหมาะสม 

     

12.  ผลงานของทานเปนที่พอใจของผูบังคับบัญชา      
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ตอนท่ี  4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น  (ถามี) 

 

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………

  ขอขอบพระคุณท่ีไดรับความรวมมือจากทุกทานดวยดี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 

ผลทางสถิติ 
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ผลทางสถิติ 

คาความเชื่อมั่น รวมทั้ง 7 ดาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.774 7 

คาความเช่ือม่ัน  ดานความภาคภูมิใจในงาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.706 4 

คาความเช่ือม่ัน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.801 6 

 
คาความเชื่อม่ัน  ดานสภาพแวดลอมในท่ี

ทํางาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.844 4 

คาความเช่ือม่ัน  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน   

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.932 4 
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คาคาวามเช่ือม่ัน  ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.822 4 

คาความเช่ือม่ัน  ดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.700 4 

คาความเช่ือม่ัน ดานผลงาน  ผลผลิต 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.895 4 

 

Independent  samples t-test  (เพศ) 

Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

People ชาย 55 4.2500 .49535 .06679 

หญิง 145 4.0724 .61018 .05067 

Process ชาย 55 4.1227 .47354 .06385 

หญิง 145 3.9138 .52323 .04345 

Output ชาย 55 4.0273 .49692 .06700 

หญิง 145 3.8397 .52595 .04368 

TotalF ชาย 55 4.1333 .41500 .05596 

หญิง 145 3.9420 .48723 .04046 
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Independent  samples t-test 

F Sig. t df   

People Equal variances assumed 1.571 .212 1.930 198 

Equal variances not assumed   2.118 119.237 

Process Equal variances assumed .161 .688 2.586 198 

Equal variances not assumed   2.705 106.989 

Output Equal variances assumed 1.451 .230 2.286 198 

Equal variances not assumed   2.346 102.690 

TotalF Equal variances assumed 1.814 .180 2.579 198 

Equal variances not assumed   2.771 113.586 
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One-way ANOVA: F-test  (สถานะ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 

    Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

People Between Groups  .401 2 .201 .583 .559 

Within Groups 67.721 197 .344   

Total 68.122 199    

Process Between Groups  1.004 2 .502 1.893 .153 

Within Groups 52.268 197 .265   

Total 53.272 199    

Output Between Groups  .706 2 .353 1.292 .277 

Within Groups 53.866 197 .273   

Total 54.572 199    

TotalF Between Groups  .629 2 .315 1.399 .249 

Within Groups 44.316 197 .225   

Total 44.946 199    
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One-way ANOVA: F-test  (อาย)ุ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 

    Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

People Between Groups  8.059 4 2.015 6.541 .000 

Within Groups 60.063 195 .308   

Total 68.122 199    

Process Between Groups  7.112 4 1.778 7.511 .000 

Within Groups 46.160 195 .237   

Total 53.272 199    

Output Between Groups  4.266 4 1.066 4.134 .003 

Within Groups 50.307 195 .258   

Total 54.572 199    

TotalF Between Groups  5.955 4 1.489 7.445 .000 

Within Groups 38.991 195 .200   

Total 44.946 199    
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LSD  

(อายุ) 

     

Dependent 

Variable (I) 1.3 (J) 1.3 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

People ตํ่ากวา 25 ป 25-30 ป .03527 .18252 .847 

31-35 ป -.23636 .18331 .199 

36-40 ป -.18068 .18895 .340 

มากกวา 40 ป -.54735* .19120 .005 

25-30 ป ตํ่ากวา 25 ป -.03527 .18252 .847 

31-35 ป -.27163* .10446 .010 

36-40 ป -.21595 .11407 .060 

มากกวา 40 ป -.58261* .11776 .000 

31-35 ป ตํ่ากวา 25 ป .23636 .18331 .199 

25-30 ป .27163* .10446 .010 

36-40 ป .05568 .11533 .630 

มากกวา 40 ป -.31098* .11898 .010 

36-40 ป ตํ่ากวา 25 ป .18068 .18895 .340 

25-30 ป .21595 .11407 .060 

31-35 ป -.05568 .11533 .630 

มากกวา 40 ป -.36667* .12750 .004 
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LSD  (อายุ) ตอ 

 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.3 (J) 1.3 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

People มากกวา 40 ป ตํ่ากวา 25 ป .54735* .19120 .005 

  25-30 ป .58261* .11776 .000 

  31-35 ป .31098* .11898 .010 

  36-40 ป .36667* .12750 .004 

Process ตํ่ากวา 25 ป 25-30 ป .17633 .16000 .272 

31-35 ป -.04091 .16070 .799 

36-40 ป -.19091 .16564 .251 

มากกวา 40 ป -.35480* .16762 .036 

25-30 ป ตํ่ากวา 25 ป -.17633 .16000 .272 

31-35 ป -.21724* .09157 .019 

36-40 ป -.36724* .10000 .000 

มากกวา 40 ป -.53113* .10323 .000 

31-35 ป ตํ่ากวา 25 ป .04091 .16070 .799 

25-30 ป .21724* .09157 .019 

36-40 ป -.15000 .10110 .140 

มากกวา 40 ป -.31389* .10430 .003 
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LSD  (อายุ) ตอ 

Dependent 

Variable (I) 1.3 (J) 1.3 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

Process 36-40 ป ตํ่ากวา 25 ป .19091 .16564 .251 

  25-30 ป .36724* .10000 .000 

  31-35 ป .15000 .10110 .140 

  มากกวา 40 ป -.16389 .11177 .144 

 มากกวา 40 ป ตํ่ากวา 25 ป .35480* .16762 .036 

  25-30 ป .53113* .10323 .000 

  31-35 ป .31389* .10430 .003 

  36-40 ป .16389 .11177 .144 

Output ตํ่ากวา 25 ป 25-30 ป .32014 .16704 .057 

31-35 ป .10455 .16776 .534 

36-40 ป .14148 .17292 .414 

มากกวา 40 ป -.10227 .17498 .560 

25-30 ป ตํ่ากวา 25 ป -.32014 .16704 .057 

31-35 ป -.21560* .09560 .025 

36-40 ป -.17866 .10439 .089 

มากกวา 40 ป -.42241* .10777 .000 

31-35 ป ตํ่ากวา 25 ป -.10455 .16776 .534 

25-30 ป .21560* .09560 .025 

36-40 ป .03693 .10555 .727 

มากกวา 40 ป -.20682 .10889 .059 
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LSD  (อายุ) ตอ 

Dependent 

Variable 

Output 

(I) 1.3 (J) 1.3 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

36-40 ป ตํ่ากวา 25 ป -.14148 .17292 .414 

25-30 ป .17866 .10439 .089 

31-35 ป -.03693 .10555 .727 

มากกวา 40 ป -.24375* .11669 .038 

มากกวา 40 ป ตํ่ากวา 25 ป .10227 .17498 .560 

25-30 ป .42241* .10777 .000 

31-35 ป .20682 .10889 .059 

36-40 ป .24375* .11669 .038 
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LSD  (อายุ) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.3 (J) 1.3 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

TotalF ตํ่ากวา 25 ป 25-30 ป .17725 .14705 .230 

31-35 ป -.05758 .14769 .697 

36-40 ป -.07670 .15224 .615 

มากกวา 40 ป -.33481* .15405 .031 

25-30 ป ตํ่ากวา 25 ป -.17725 .14705 .230 

31-35 ป -.23482* .08416 .006 

36-40 ป -.25395* .09190 .006 

มากกวา 40 ป -.51205* .09488 .000 

31-35 ป ตํ่ากวา 25 ป .05758 .14769 .697 

25-30 ป .23482* .08416 .006 

36-40 ป -.01913 .09292 .837 

มากกวา 40 ป -.27723* .09586 .004 

36-40 ป ตํ่ากวา 25 ป .07670 .15224 .615 

25-30 ป .25395* .09190 .006 

31-35 ป .01913 .09292 .837 

มากกวา 40 ป -.25810* .10273 .013 

มากกวา 40 ป ตํ่ากวา 25 ป .33481* .15405 .031 

25-30 ป .51205* .09488 .000 

31-35 ป .27723* .09586 .004 

36-40 ป .25810* .10273 .013 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.   
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One-way ANOVA: F-test  (ระดับการศึกษา) 

ANOVA 

    Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

People Between Groups  5.016 3 1.672 5.193 .002 

Within Groups 63.106 196 .322   

Total 68.122 199    

Process Between Groups  4.594 3 1.531 6.166 .001 

Within Groups 48.678 196 .248   

Total 53.272 199    

Output Between Groups  2.563 3 .854 3.219 .024 

Within Groups 52.009 196 .265   

Total 54.572 199    

TotalF Between Groups  3.489 3 1.163 5.499 .001 

Within Groups 41.456 196 .212   

Total 44.946 199    
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LSD  (ระดับการศึกษา)  

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.4 (J) 1.4 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

People ตํ่ากวา ปวส. ปวส./อนุปริญญา -.15476 .39156 .693 

ปริญญาตรี .45599 .33308 .173 

ปริญญาโทหรือสูงกวา .19389 .33243 .560 

ปวส./อนุปริญญา ตํ่ากวา ปวส. .15476 .39156 .693 

ปริญญาตรี .61075* .22274 .007 

ปริญญาโทหรือสูงกวา .34866 .22177 .118 

ปริญญาตรี ตํ่ากวา ปวส. -.45599 .33308 .173 

ปวส./อนุปริญญา -.61075* .22274 .007 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.26210* .08250 .002 

ปริญญาโทหรือสูงกวา ตํ่ากวา ปวส. -.19389 .33243 .560 

ปวส./อนุปริญญา -.34866 .22177 .118 

ปริญญาตรี .26210* .08250 .002 
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LSD  (ระดับการศึกษา)  ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.4 (J) 1.4 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

Process ตํ่ากวา ปวส. ปวส./อนุปริญญา -.03571 .34390 .917 

ปริญญาตรี .19663 .29253 .502 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.11386 .29197 .697 

ปวส./อนุปริญญา ตํ่ากวา ปวส. .03571 .34390 .917 

ปริญญาตรี .23234 .19563 .236 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.07815 .19478 .689 

ปริญญาตรี ตํ่ากวา ปวส. -.19663 .29253 .502 

ปวส./อนุปริญญา -.23234 .19563 .236 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.31049* .07245 .000 

ปริญญาโทหรือสูงกวา ตํ่ากวา ปวส. .11386 .29197 .697 

ปวส./อนุปริญญา .07815 .19478 .689 

ปริญญาตรี .31049* .07245 .000 
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LSD  (ระดับการศึกษา) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.4 (J) 1.4 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

Output ตํ่ากวา ปวส. ปวส./อนุปริญญา -.46429 .35547 .193 

ปริญญาตรี -.28371 .30238 .349 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.49257 .30179 .104 

ปวส./อนุปริญญา ตํ่ากวา ปวส. .46429 .35547 .193 

ปริญญาตรี .18058 .20221 .373 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.02829 .20133 .888 

ปริญญาตรี ตํ่ากวา ปวส. .28371 .30238 .349 

ปวส./อนุปริญญา -.18058 .20221 .373 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.20887* .07489 .006 

ปริญญาโทหรือสูงกวา ตํ่ากวา ปวส. .49257 .30179 .104 

ปวส./อนุปริญญา .02829 .20133 .888 

ปริญญาตรี .20887* .07489 .006 

ปวส./อนุปริญญา -.08074 .17975 .654 

ปริญญาตรี .26049* .06686 .000 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.   
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LSD  (ระดับการศึกษา) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.4 (J) 1.4 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

TotalF ตํ่ากวา ปวส. ปวส./อนุปริญญา -.21825 .31736 .492 

ปริญญาตรี .12297 .26996 .649 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.13751 .26944 .610 

ปวส./อนุปริญญา ตํ่ากวา ปวส. .21825 .31736 .492 

ปริญญาตรี .34123 .18053 .060 

ปริญญาโทหรือสูงกวา .08074 .17975 .654 

ปริญญาตรี ตํ่ากวา ปวส. -.12297 .26996 .649 

ปวส./อนุปริญญา -.34123 .18053 .060 

ปริญญาโทหรือสูงกวา -.26049* .06686 .000 

ปริญญาโทหรือสูงกวา ตํ่ากวา ปวส. .13751 .26944 .610 

ปวส./อนุปริญญา -.08074 .17975 .654 

ปริญญาตรี .26049* .06686 .000 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.   
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One-way ANOVA: F-test  (รายไดตอเดือน) 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 

    Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

People Between Groups  5.793 3 1.931 6.072 .001 

Within Groups 62.329 196 .318   

Total 68.122 199    

Process Between Groups  6.695 3 2.232 9.391 .000 

Within Groups 46.577 196 .238   

Total 53.272 199    

Output Between Groups  4.285 3 1.428 5.567 .001 

Within Groups 50.287 196 .257   

Total 54.572 199    

TotalF Between Groups  5.454 3 1.818 9.024 .000 

Within Groups 39.491 196 .201   

Total 44.946 199    
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LSD  (รายไดตอเดือน)  

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.5 (J) 1.5 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

People ไมเกิน 9,000 บาท 9,000-10,000 บาท .03030 .19633 .877 

10,001-20,000 บาท .00253 .17923 .989 

มากกวา 20,000 บาท -.36762* .18571 .049 

9,000-10,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท -.03030 .19633 .877 

10,001-20,000 บาท -.02778 .11335 .807 

มากกวา 20,000 บาท -.39793* .12335 .001 

10,001-20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท -.00253 .17923 .989 

9,000-10,000 บาท .02778 .11335 .807 

มากกวา 20,000 บาท -.37015* .09376 .000 

มากกวา 20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .36762* .18571 .049 

9,000-10,000 บาท .39793* .12335 .001 

10,001-20,000 บาท .37015* .09376 .000 
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LSD  (รายไดตอเดือน)  ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.5 (J) 1.5 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

Process ไมเกิน 9,000 บาท 9,000-10,000 บาท -.19697 .16972 .247 

10,001-20,000 บาท -.22475 .15493 .148 

มากกวา 20,000 บาท -.59091* .16054 .000 

9,000-10,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .19697 .16972 .247 

10,001-20,000 บาท -.02778 .09799 .777 

มากกวา 20,000 บาท -.39394* .10663 .000 

10,001-20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .22475 .15493 .148 

9,000-10,000 บาท .02778 .09799 .777 

มากกวา 20,000 บาท -.36616* .08105 .000 

มากกวา 20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .59091* .16054 .000 

9,000-10,000 บาท .39394* .10663 .000 

10,001-20,000 บาท .36616* .08105 .000 
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LSD  (รายไดตอเดือน) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.5 (J) 1.5 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

Output ไมเกิน 9,000 บาท 9,000-10,000 บาท -.13636 .17635 .440 

10,001-20,000 บาท -.12626 .16098 .434 

มากกวา 20,000 บาท -.43660* .16681 .010 

9,000-10,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .13636 .17635 .440 

10,001-20,000 บาท .01010 .10182 .921 

มากกวา 20,000 บาท -.30024* .11080 .007 

10,001-20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .12626 .16098 .434 

9,000-10,000 บาท -.01010 .10182 .921 

มากกวา 20,000 บาท -.31034* .08422 .000 

มากกวา 20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .43660* .16681 .010 

9,000-10,000 บาท .30024* .11080 .007 

10,001-20,000 บาท .31034* .08422 .000 
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LSD  (รายไดตอเดือน) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.5 (J) 1.5 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

TotalF ไมเกิน 9,000 บาท 9,000-10,000 บาท -.10101 .15628 .519 

10,001-20,000 บาท -.11616 .14266 .416 

มากกวา 20,000 บาท -.46505* .14782 .002 

9,000-10,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .10101 .15628 .519 

10,001-20,000 บาท -.01515 .09023 .867 

มากกวา 20,000 บาท -.36404* .09819 .000 

10,001-20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .11616 .14266 .416 

9,000-10,000 บาท .01515 .09023 .867 

มากกวา 20,000 บาท -.34888* .07463 .000 

มากกวา 20,000 บาท ไมเกิน 9,000 บาท .46505* .14782 .002 

9,000-10,000 บาท .36404* .09819 .000 

10,001-20,000 บาท .34888* .07463 .000 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.   
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Independent  samples t-test  (ตําแหนงงาน) 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

Group Statistics 

 ตําแหนง N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

TotalF เจาหนาที่ 119 3.8669 .48218 .04420 

ผูบริหาร/อาจารย 81 4.1821 .39881 .04431 

People เจาหนาที่ 119 3.9727 .58203 .05335 

ผูบริหาร/อาจารย 81 4.3395 .52038 .05782 

Process เจาหนาที่ 119 3.8319 .52391 .04803 

ผูบริหาร/อาจารย 81 4.1759 .43561 .04840 

Output เจาหนาที่ 119 3.7962 .53477 .04902 

ผูบริหาร/อาจารย 81 4.0309 .47661 .05296 

Independent  samples t-test 
F Sig. t df 

TotalF Equal variances assumed 1.407 .237 -4.858 198 

Equal variances not assumed   -5.035 190.524 

People Equal variances assumed .462 .498 -4.564 198 

Equal variances not assumed   -4.662 183.865 

Process Equal variances assumed 1.931 .166 -4.872 198 

Equal variances not assumed   -5.045 190.129 

Output Equal variances assumed 3.467 .064 -3.181 198 

Equal variances not assumed   -3.252 184.167 
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One-way ANOVA: F-test  (ระยะเวลาในการทํางาน) 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 

    Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

People Between Groups  .763 3 .254 .740 .529 

Within Groups 67.359 196 .344   

Total 68.122 199    

Process Between Groups  2.498 3 .833 3.214 .024 

Within Groups 50.774 196 .259   

Total 53.272 199    

Output Between Groups  2.973 3 .991 3.764 .012 

Within Groups 51.599 196 .263   

Total 54.572 199    

TotalF Between Groups  1.892 3 .631 2.871 .038 

Within Groups 43.054 196 .220   

Total 44.946 199    
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LSD  (ระยะเวลาในการทํางาน) 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.7 (J) 1.7 

Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

People นอยกวา 1 ป 1-2 ป .05176 .12431 .678 

3-4 ป .06587 .13916 .636 

4. ปขึ้นไป -.08078 .12195 .509 

1-2 ป นอยกวา 1 ป -.05176 .12431 .678 

3-4 ป .01412 .12321 .909 

4. ปขึ้นไป -.13253 .10338 .201 

3-4 ป นอยกวา 1 ป -.06587 .13916 .636 

1-2 ป -.01412 .12321 .909 

4. ปขึ้นไป -.14665 .12083 .226 

4. ปขึ้นไป นอยกวา 1 ป .08078 .12195 .509 

1-2 ป .13253 .10338 .201 

3-4 ป .14665 .12083 .226 
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LSD (ระยะเวลาในการทํางาน) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.7 (J) 1.7 

Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

Process นอยกวา 1 ป 1-2 ป .08934 .10793 .409 

3-4 ป .05417 .12082 .654 

4. ปขึ้นไป -.17132 .10588 .107 

1-2 ป นอยกวา 1 ป -.08934 .10793 .409 

3-4 ป -.03518 .10697 .743 

4. ปขึ้นไป -.26067* .08976 .004 

3-4 ป นอยกวา 1 ป -.05417 .12082 .654 

1-2 ป .03518 .10697 .743 

4. ปขึ้นไป -.22549* .10491 .033 

4. ปขึ้นไป นอยกวา 1 ป .17132 .10588 .107 

1-2 ป .26067* .08976 .004 

3-4 ป .22549* .10491 .033 
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LSD (ระยะเวลาในการทํางาน) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.7 (J) 1.7 

Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

Output นอยกวา 1 ป 1-2 ป .09977 .10880 .360 

3-4 ป .17798 .12180 .146 

4. ปขึ้นไป -.13697 .10674 .201 

1-2 ป นอยกวา 1 ป -.09977 .10880 .360 

3-4 ป .07821 .10784 .469 

4. ปขึ้นไป -.23674* .09048 .010 

3-4 ป นอยกวา 1 ป -.17798 .12180 .146 

1-2 ป -.07821 .10784 .469 

4. ปขึ้นไป -.31495* .10576 .003 

4. ปขึ้นไป นอยกวา 1 ป .13697 .10674 .201 

1-2 ป .23674* .09048 .010 

3-4 ป .31495* .10576 .003 
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LSD (ระยะเวลาในการทํางาน) ตอ 

LSD      

Dependent 

Variable (I) 1.7 (J) 1.7 

Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

TotalF นอยกวา 1 ป 1-2 ป .08029 .09938 .420 

3-4 ป .09934 .11126 .373 

4. ปขึ้นไป -.12969 .09750 .185 

1-2 ป นอยกวา 1 ป -.08029 .09938 .420 

3-4 ป .01905 .09850 .847 

4. ปขึ้นไป -.20998* .08265 .012 

3-4 ป นอยกวา 1 ป -.09934 .11126 .373 

1-2 ป -.01905 .09850 .847 

4. ปขึ้นไป -.22903* .09660 .019 

4. ปขึ้นไป นอยกวา 1 ป .12969 .09750 .185 

1-2 ป .20998* .08265 .012 

3-4 ป .22903* .09660 .019 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.  
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Correlations 

Correlations 

  Recog Achivement Condition Relation TotalF 

Recog Pearson Correlation 1 .582** .415** .394** .499** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 200 200 200 200 200 

Achivement Pearson Correlation .582** 1 .568** .244** .259** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .000 

N 200 200 200 200 200 

Condition Pearson Correlation .415** .568** 1 .351** .302** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 200 200 200 200 200 

Relation Pearson Correlation .394** .244** .351** 1 .453** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .000 

N 200 200 200 200 200 

TotalF Pearson Correlation .499** .259** .302** .453** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 200 200 200 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
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Regreession  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  (ภาพรวม)  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .499a .249 .245 .41298 

2 .571b .326 .320 .39200 

a. Predictors: (Constant), Recog       

b. Predictors: (Constant), Recog, Relation       

c. Dependent Variable: TotalF 

 

 

      

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.605 .174  14.963 .000 

Recog .364 .045 .499 8.095 .000 

2 (Constant) 2.098 .196  10.679 .000 

Recog .277 .046 .379 5.962 .000 

Relation .212 .044 .303 4.770 .000 

a. Dependent Variable: TotalF     
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Regreession  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานประสิทธิภาพสวนบุคคล 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .526a .277 .273 .49871 

2 .576b .332 .325 .48068 

a. Predictors: (Constant), Recog  

b. Predictors: (Constant), Recog, Relation  

c. Dependent Variable: People  

 
 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.315 .210  11.013 .000 

Recog .473 .054 .526 8.712 .000 

2 (Constant) 1.792 .241  7.438 .000 

Recog .383 .057 .426 6.728 .000 

Relation .219 .054 .254 4.017 .000 

a. Dependent Variable: People    
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Regreession  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .457a .209 .205 .46135 

2 .527b .278 .271 .44187 

a. Predictors: (Constant), Recog  

b. Predictors: (Constant), Recog, Relation  

c. Dependent Variable: Process  

 

 
Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.585 .195  13.289 .000 

Recog .363 .050 .457 7.231 .000 

2 (Constant) 2.065 .221  9.322 .000 

Recog .274 .052 .345 5.232 .000 

Relation .217 .050 .286 4.341 .000 

a. Dependent Variable: Process    
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Regreession  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานผลงาน  ผลผลิต 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .344a .119 .114 .49290 

2 .397b .158 .149 .48299 

a. Predictors: (Constant), Relation  

b. Predictors: (Constant), Relation, Recog  

c. Dependent Variable: Output  

 
Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.841 .206  13.764 .000 

Relation .265 .051 .344 5.159 .000 

2 (Constant) 2.438 .242  10.070 .000 

Relation .199 .055 .259 3.646 .000 

Recog .174 .057 .216 3.035 .003 

a. Dependent Variable: Output     
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