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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร 
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ABSTRACT 

 

 This research aimed to 1) find out the level of perceived self-efficacy, job characteristics, 

quality of working life and job performance of both academic and support staff working in the new 

university association 2) investigate the influence of perceived self-efficacy, job characteristics and 

quality of working life towards their job performance, and 3) compare the four mentioned aspects.  

 The samples of this study were 400 academic and support staff working in the new 

university association in Bangkok metropolitan region. A questionnaire was used to collect data. 

Descriptive statistics used for data analysis included Percentage, Mean, Standard Deviation, 

Multiple Regression Analysis with Enter method, and Independent Samples t-test.    

 The results revealed that 1) the level of perceived self-efficacy, job characteristics and 

quality of working life and job performance of both academic and support staff was at a high level 

in either overall and individual aspects. 2) Their perceived self-efficacy, job characteristics and 

quality of working life influenced their job performance with the predictive equation (Adjusted R 

Square) of 67.9 percent.  3) Both groups had different perceived self-efficacy, job characteristics, 

quality of working life and job performance. 

 

Keywords: perceived self-efficacy, job characteristics, quality of working life, job performance 
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 ปฏิบติั ดา้นความสาํคญัของงาน  110 

ตารางท่ี 4.8 ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน 

 ปฏิบติัดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังาน  111 

ตารางท่ี 4.9  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน 

 ปฏิบติัดา้นผลป้อนกลบัของงาน  112 

ตารางท่ี 4.10  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน 

ปฏิบติัโดยรวม  113 

ตารางท่ี 4.11  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม  113 
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ตารางท่ี 4.12  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน  114 

ตารางท่ี 4.13  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นการพฒันาศกัยภาพ  116 

ตารางท่ี 4.14  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน  117 

ตารางท่ี 4.15  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นสังคมสัมพนัธ์  117 

ตารางท่ี 4.16  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นลกัษณะการบริหารงาน  118 

ตารางท่ี 4.17  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นภาวะอิสระจากงาน  119 

ตารางท่ี 4.18  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 ดา้นความภูมิใจในองคก์ร  120 

ตารางท่ี 4.19  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 โดยรวม  121 

ตารางท่ี 4.20  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการวดัผลการปฏิบติังานดา้น 

ความสาํเร็จของงาน  122 

ตารางท่ี 4.21  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการวดัผลการปฏิบติังานดา้น

พฤติกรรมการปฏิบติังาน  123 

ตารางท่ี 4.22  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการวดัผลการปฏิบติังาน 

โดยรวม  124 

ตารางท่ี 4.23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน  125 

ตารางท่ี 4.24  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ          

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน  126 
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ตารางท่ี 4.25  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถ 

 ในตนเองกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น

ความสาํเร็จของงาน  126 

ตารางท่ี 4.26  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบั 

 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรม 

 การปฏิบติังาน  127 

ตารางท่ี 4.27  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผล 

 การปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรม 

 การปฏิบติังาน  127 

ตารางท่ี 4.28 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความ 

 สามารถในตนเองกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  128 

ตารางท่ี 4.29  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  128 

ตารางท่ี 4.30  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ 

 ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  129 

ตารางท่ี 4.31  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความ 

 สามารถในตนเองกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่

โดยรวม  129 

ตารางท่ี 4.32 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบั 

 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จ 

 ของงาน  130 

ตารางท่ี 4.33  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัผลการปฏิบติั 

 งานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน  131 
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ตารางท่ี 4.34 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ลกัษณะงาน 

 ท่ีปฏิบติักบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความ 

 สาํเร็จของงาน  131 

ตารางท่ี 4.35 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบั 

 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรม 

 การปฏิบติั  132 

ตารางท่ี 4.36 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัผลการ          

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรม 

 การปฏิบติังาน  132 

ตารางท่ี 4.37 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ลกัษณะงานท่ี 

 ปฏิบติักบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น 

 พฤติกรรมการปฏิบติังาน  133 

ตารางท่ี 4.38 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  133 

ตารางท่ี 4.39 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัผลการปฏิบติั 

 งานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  134 

ตารางท่ี 4.40 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ลกัษณะงานท่ี 

 ปฏิบติักบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  134 

ตารางท่ี 4.41 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน  135 

ตารางท่ี 4.42 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน  135 

ตารางท่ี 4.43 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวติในการ 

 ทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความ 

 สาํเร็จของงาน  136 
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ตารางท่ี 4.44 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการ 

 ปฏิบติังาน  137 

ตารางท่ี 4.45 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  137 

ตารางท่ี 4.46 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวติในการ 

 ทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น 

 พฤติกรรมการปฏิบติังาน  138 

ตารางท่ี 4.47 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  139 

ตารางท่ี 4.48 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการ 

 ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  139 

ตารางท่ี 4.49 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวติ 

 ในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษา 

 กลุ่มใหม่โดยรวม  140 

ตารางท่ี 4.50 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง  

 การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการ 

 ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 ของบุคลากรสายวชิาการ  141 

ตารางท่ี 4.51  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง  

 การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการ 

 ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 ของบุคลากรสายวชิาการ  141 
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ตารางท่ี 4.52 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถ 

 ในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานกบั 

 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จ 

 ของงานของบุคลากรสายวชิาการ  142 

ตารางท่ี 4.53 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากร 

 สายวชิาการ  143 

ตารางท่ี 4.54 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ 

 ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังาน 

 ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของ 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคล ประกอบดว้ยสถาบนัอุดมศึกษาภายใต ้

พระราชบัญญัติของสถาบันแต่ละแห่งซ่ึงพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช                         

ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบญัญติัข้ึนไวต้ามคาํกราบบงัคมทูลของรัฐสภาตั้งแต่                    

ปี พ.ศ. 2547 เป็นตน้มา จาํนวน 52 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏั 40 แห่ง มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคล 9 แห่ง มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ มหาวิทยาลยันครพนม และสถาบนัเทคโนโลยี

ปทุมวนั พระราชบญัญติัสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่กาํหนดสาระท่ีสําคญั คือ ให้สถาบนัอุดมศึกษา  

ทั้ ง 52 แห่ง เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อช่วยแก้ปัญหาและพฒันาท้องถ่ิน โดยมีพนัธกิจในการจัด

การศึกษาให้แก่ประชาชน ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพ ผลิตครูสายวิชาการและสายวิชาชีพ รวมทั้ง 

ทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมและอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมให้เกิดความสมดุลและย ัง่ยืน ในบางสถาบัน                       

มีวตัถุประสงคเ์ฉพาะเพื่อจดัการศึกษาดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีโดยเฉพาะทางดา้นอาชีวศึกษา                                  

จากเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัของสถาบนัอุดมศึกษาทั้ง 52 แห่ง (ถนอม อินทรกาํเนิด และคณะ, 

2553)  ดงักล่าว จะเห็นว่ามุ่งให้สถาบนัเหล่าน้ีเป็นกลไกท่ีสําคญัของประเทศไทยเพื่อช่วยแกปั้ญหา

และพฒันาทอ้งถ่ินโดยกวา้งขวาง ครอบคลุมทัว่ราชอาณาจกัร 

จากการดาํเนินงานท่ีผ่านมา สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ได้ประสบปัญหาด้านบุคลากร                  

ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การไดรั้บจดัสรรงบประมาณไม่เพียงพอต่อการดาํเนินงานตามพนัธกิจ 

และการบริหารจัดการ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อคุณภาพการจัดการศึกษา และการพัฒนาท้องถ่ิน                       

(ถนอม อินทรกาํเนิด และคณะ, 2553) และจากรายงานการวิจยัเร่ืองแนวทางพฒันาและแกไ้ขปัญหา

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ พบวา่ ปัญหาและอุปสรรคของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ท่ีสําคญัอนัดบั

หน่ึง และมีผลกระทบต่อทุกเร่ืองในหน่วยงาน คือเร่ืองบุคลากร ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ในเชิง

ปริมาณขาดแคลนบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนทาํให้ผูท้าํงานมีภาระงานสูง ทั้งด้าน                   

การสอนและการให้บริการ จาํนวนนักศึกษาท่ีตอ้งการเขา้มาศึกษาต่อมีจาํนวนสูงมาก และจาํนวน

นักศึกษาท่ีเข้ามาศึกษาต่อมีศักยภาพทางการศึกษาตํ่ ากว่านักศึกษามหาวิทยาลัยกลุ่มเดิมหรือ

มหาวทิยาลยัเก่า จึงตอ้งเอาใจใส่มากเป็นพิเศษ ทาํให้ในสัปดาห์หน่ึงตอ้งทาํงานหนกัมาก ซ่ึงส่งผลต่อ

ปัญหาเร่ืองการอ่อนเพลีย การเตรียมตวั ปรับปรุงงาน พฒันางาน ปัญหาเร่ืองสุขภาพ ปัญหาไม่มีเวลา

ให้ครอบครัวทาํให้กระทบความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว บุคลากรมีจิตใจหดหู่ กระทบกาํลงัใจ                  
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ในการทาํงาน  ซ่ึงเก่ียวพนักบัการพฒันาองคก์รและการพฒันาบุคลากร และท่ีสําคญัอีกอยา่งหน่ึงของ

สายสนบัสนุน คือเร่ืองกรณีจา้งดว้ยงบแผน่ดิน ซ่ึงกาํหนดไวว้า่ตอ้งไม่เกินวุฒิปริญญาตรี แต่ลกัษณะ

งานบางหน่วยงานต้องการผูท่ี้มีความรู้สูงกว่าระดับปริญญาตรี เช่น สถาบนัวิจยัหรือหน่วยงาน                   

การวิจยัทางนโยบายด้านแผน การวดัผลประเมินผล เป็นต้น ในท่ีสุดก็ตอ้งใช้เงินรายได้จ้างผูท่ี้มี

คุณวุฒิสูงกว่าระดบัปริญญาตรีมาทาํงานสายสนบัสนุน ปัญหาในเชิงบริหาร การท่ีมีบุคลากรหลาย

กลุ่ม  กลุ่มหน่ึงเป็นอาจารยท่ี์เป็นขา้ราชการซ่ึงมีน้อยลงเร่ือย ๆ บางกลุ่มเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมี

จาํนวนเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ปัญหาในการบริหารเพราะใชร้ะเบียบกฎเกณฑ์แตกต่างกนัในแต่ละกลุ่ม ทาํให้

บุคลากรรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บการปฏิบติัเท่าเทียมกนั ยากท่ีจะบริหารให้เกิดเอกภาพทาํให้เกิดความอ่อนแอ

ในเชิงพลงัของบุคลากร ขา้ราชการมีจาํนวนนอ้ยลงเร่ือย ๆ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและขา้ราชการ

รู้สึกว่าไดรั้บการเอาใจใส่น้อยลง ส่วนพนกังานบอกว่าไม่ไดรั้บความยุติธรรมเพราะค่าตอบแทนท่ี

กาํหนดให ้1.7 ซ่ึงความจริงแลว้ไม่ไดต้ามท่ีกาํหนด รวมทั้งสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ดว้ย แรงจูงใจในการ

ทาํงาน  จึงนอ้ยลงและจาํนวนพนกังานไม่น้อยลาออกไปเพื่อสอบบรรจุเป็นขา้ราชการโดยใช้วุฒิตํ่า

กว่าไปสอบ ซ่ึงเกิดปัญหาต่อการบริหารงานของมหาวิทยาลัยให้ประสบความสําเร็จ (ถนอม                         

อินทรกาํเนิด และคณะ, 2553)   

จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีปัญหาและอุปสรรคในการ

ดาํเนินงานเป็นอยา่งมาก ซ่ึงปัญหาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นปัญหาในเชิงคุณภาพ

ท่ีควรตอ้งไดก้บัการดูแลแกไ้ขอย่างเหมาะสม ดงันั้นการบริหารงานของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่

ให้ประสบความสําเร็จนั้น จาํเป็นตอ้งให้ความสําคญักบับุคลากรในหน่วยงานเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจาก

บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีลํ้าค่าและสําคญัท่ีสุดในองค์กร ท่ีจะผลกัดนัให้องค์กรมีความเจริญกา้วหน้า 

ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และนาํพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายและพนัธกิจท่ีองค์กรตั้งไว ้ และยงัเป็น

กลไกสําคญัท่ีก่อให้เกิดผลผลิตหรือผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงการท่ี

บุคลากรจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลนั้นการรับรู้ความสามารถในตนเองถือไดว้า่เป็น

ปัจจยัหน่ึงท่ีจะทาํใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ในการสร้างงานให้มีความหมาย การจูง

ใจและการปฏิบติังานสามารถพฒันาไดโ้ดยการเพิ่มการรับรู้ในความสามารถของตนเองของพนกังาน 

รวมถึงหากพนกังานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงและพนกังานท่ีมี

เป้าหมายในการทาํงานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน (วฒันมาศ  ป้ันแตง, 2550)  

ทั้ งน้ีมีงานวิจัยท่ียืนยนัว่าการรับรู้ความสามารถในตนเองมีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบติังาน (วฒันมาศ ป้ันแตง, 2550; รสสุคนธ์ วีระเสถียร, 2553; Lai & Chen, 2012; ศุทธินี                   
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สาครวาสี, 2554; ดรุณี คล่ีบวัแก้ว, 2554; กญัญาภทัร แจ่มแจง้, 2558; กรวรรณ ปัญญาพูล, 2559; 

Sythanonxay Xangsayasane, 2560)   

นอกจากการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากล่มใหม่แล้ว                        

การรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (อุทยัวรรณ                   

จนัทรประภาพ, 2547; Pu Yuxiu, Wipada Kunaviktikul & Petsunee, 2011; Maru, Loice; Biwott, 

Geoffrey & Chenuos, Nehemiah, 2013; CHEN, 2014)  ซ่ึงจะช่วยส่งผลให้ประสิทธิภาพการทาํงานดี

ยิ่งข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้คุณลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติจะมีผลทาํให้เขาทํางานได้ดี มีความพึงพอใจ 

ความรู้สึกเหล่าน้ีถือไดว้า่เป็นรางวลัท่ีมีคุณค่าต่อจิตใจ (Intrinsic Rewards) เป็นแรงจูงใจในการทาํงาน

ของบุคคล และจะเป็นแรงจูงใจตราบเท่าท่ีบุคคลนั้นยงัรู้สึกถึงคุณค่านั้นอยู่ ความสําคญัของคุณค่า

รางวลันั้น จึงอยูท่ี่ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองของแต่ละบุคคล ถา้พนกังานไม่เห็นความสําคญัของ

การพฒันาตนเองก็ยอ่มไม่มีความจาํเป็นท่ีจะออกแบบงานให้ยุง่ยากซับซ้อนเพื่อสนองความตอ้งการ

เบ้ืองสูง ลกัษณะงานแบบเรียบง่าย ก็อาจเป็นการเพียงพอสําหรับบุคคลท่ีมีความตอ้งการในระดบัตํ่า

และระดบักลางได ้(สุพิณ  เกชาคุปต,์ 2537, หนา้ 90 อา้งถึงใน เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม, 2543, หนา้ 242)  

ปัจจยัท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพผลการปฏิบติังานของบุคลากร คือ              

คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร คือความสุขและความพึงพอใจในการทาํงานและการมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร และถือเป็นเร่ืองท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบั

ตวับุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์การ ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานจะบ่งบอกถึงความรู้สึกพึงพอใจท่ี

แตกต่างกนั เพราะต่างมีพื้นฐาน ภูมิหลงัและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีแตกต่างกนั บางคนสนใจเน้ืองาน              

บางคนสนใจค่าตอบแทนหรือความกา้วหน้าในอาชีพ จึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีองค์การตอ้งคน้หาการรับรู้

ร่วมกนัของบุคคลในองค์การเพื่อหาทางปรับปรุงปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

บุคลากรจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เตม็กาํลงัความสามารถจะตอ้งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดี และมี

สัมพนัธภาพท่ีดีร่วมกนัระหว่างบุคคลในองค์การ คุณภาพชีวิตท่ีดีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของงานในองค์การ องค์การมีคุณภาพและประสิทธิภาพได้ส่วนหน่ึงตอ้งเกิดจาก

บุคลากรทุกคน ทุกระดบั การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีโดยร่วมกนัทาํงานให้บรรลุเป้าหมายและ

ทุกคนต่างมีความสุขในการทาํงาน มีความภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์าร และมีความสุขทั้งกายใจท่ีได้

ทาํงานอยูใ่นองค์การหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง จะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสูงข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงมีงานวจิยัท่ียนืยนัวา่คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากร (ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ, 2550; พนมนาถ สมิตานนท,์ 2551; ภูวดล                     

วงศรั์ตน์, 2551; ปราณี  กมลทิพยกุล, 2552; กิตติพนัธ์ุ  รอดเก้ือ, 2554; กฤตชน วงศรั์ตน์, 2554; อุสุมา  
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ศกัด์ิไพศาล, 2556; อิทธิพล ประสงค์มณีรัตน์, 2556; โซลี ฮะฟาติมาธ์, รัตนาวดี  ชอนตะวนั และ

บุญพิชชา  จิตตภ์กัดี, 2557; กิติคุณ  ซ่ือสัตยดี์, 2557; ณัฐพร ฉายประเสริฐ, 2558; สิรินนัท ์เกษมธาดา

ศกิัด,์ 2560) 

ดงันั้น หากองคก์รใดมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีการรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง จะสามารถสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้กบัองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  นอกจาก

ความรู้ความสามารถแล้ว การให้ความสําคญักบัคุณภาพชีวิตการทาํงานจะมีส่วนช่วยให้ทรัพยากร

บุคคลมีความเต็มใจท่ีจะนาํความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีออกมาใช้อย่างเต็มความสามารถ เพราะ

คุณภาพชีวติในการทาํงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยสร้างความสุขในการทาํงาน สร้างความพึงพอใจ และ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเองและความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน

จนถึงความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถ

ในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ตลอดจนเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

วชิาการกบัสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ เพื่อเสนอแนะแนวทางยกระดบัคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรทางการศึกษาให้อยู่ในสังคมไดอ้ย่างมีความสุข รวมถึงการวางแนวทางการดาํเนินงาน

ดา้นบุคลากรของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ เพื่อให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี

ของตนเพื่อยกระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศให้สูงข้ึน ท่ีสําคญัสามารถใชชี้วิตอยู่

ไดอ้ยา่งมีศกัด์ิศรีของความเป็นครูอาจารยใ์นสังคมไทย 

 

1.2  วตัถุประสงค์การวจิัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากร การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติั คุณภาพชีวติในการทาํงาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม ่                                                 

1.2.3 เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรสายวิชาการกบัสายสนับสนุนใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  
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1.3  สมมติฐานการวจิัย 

1.3.1 การรับรู้ความสามารถในตนเอง มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม ่

1.3.2 การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม ่

1.3.3 คุ ณ ภา พ ชี วิ ตใ น ก า รทํา ง า น  มี อิ ท ธิ พ ล ต่อผ ล ก า รป ฏิ บัติ ง า นข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

1.3.4  การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิต

ในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

1.3.5 บุคลากรสายวชิาการกบัสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีความแตกต่าง

ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

และผลการปฏิบติังาน  

 

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 

1.4.1 ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่                   

ในกรุงเทพและปริมณฑล  ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน ซ่ึงสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ใน

ประเทศไทย มีทั้งส้ิน 52  แห่ง ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัราชภฏั 40 แห่ง มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 9 

แห่ง มหาวทิยาลยันครพนม มหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ และสถาบนัเทคโนโลยปีทุมวนั 

ผูว้ิจยัเลือกศึกษาแบบเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาเพียงในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ซ่ึงมี

ทั้งหมด 11 มหาวทิยาลยั ไดแ้ก่ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์

มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 

มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 

มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 

มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 
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มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

สถาบนัเทคโนโลยปีทุมวนั 

1.4.2 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ท่ีใชใ้นการศึกษา 

 ช่วงเวลาท่ีศึกษาและเก็บขอ้มูล ระหวา่งเดือน กนัยายน- ธนัวาคม พ.ศ.  2559 

1.4.3 ขอบเขตดา้นตวัแปร 

 การศึกษาวิจยัน้ี จาํกดัขอบเขตการศึกษา ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม และตวัแปรเชิง

กลุ่ม คือ 

 1.4.3.1  ตวัแปรอิสระ จาํแนกเป็น 

 1) การรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self- Efficacy) 

 1.1) มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

 1.2) มิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 

 2) การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั (Job Characteristic) 

2.1) ความหลากหลายของทกัษะ 

2.2) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

2.3) ความสาํคญัของงาน 

2.4) ความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

2.5) ผลป้อนกลบัของงาน 

3) คุณภาพชีวติในการทาํงาน (Quality of Working Life) 

3.1) ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

3.2) ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

3.3) ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 

3.4) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

3.5) ดา้นสังคมสัมพนัธ์ 

3.6) ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 

3.7) ดา้นภาวะอิสระจากงาน 

3.8) ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 

1.4.3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังาน (Job Performance) 

1) ดา้นความสาํเร็จของงาน 
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2) ดา้นพฤติกรรมการทาํงาน 

1.4.3.3  ตวัแปรเชิงกลุ่มไดแ้ก่ ประเภทบุคลากร 

 

1.5  คาํจํากดัความในการวจิัย 

บุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ทั้งสายวิชาการ 

และสายสนบัสนุน   

บุคลากรสายวชิาการ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นภาระงานสอน งานวิจยั งานบริการ

ทางวชิาการ และงานทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม หรืองานอ่ืนใดท่ีมหาวทิยาลยักาํหนดใหเ้ป็นภาระงาน 

บุคลากรสายสนบัสนุน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานด้านการให้บริการและสนบัสนุน

งานวชิาการในหน่วยงานต่างๆ หรืองานอ่ืนใดท่ีมหาวทิยาลยักาํหนดใหเ้ป็นภาระงาน 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้และเช่ือในความสามารถของ

ตนเองวา่จะสามารถจดัการ ปฏิบติัหนา้ท่ีและแสดงพฤติกรรมไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัคุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั วา่เป็น

งานท่ีมีทกัษะท่ีหลากหลายเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ เป็นงานท่ีมีความสําคญั มีคุณค่า                     

มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกนัปฏิบติังานให้สําเร็จ มีอิสระในการตดัสินใจออกแบบการปฏิบติังาน และ

ไดรั้บทราบถึงผลท่ีเกิดจากการกระทาํ  

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจต่อสภาพการทาํงานในองค์กรโดยมี

องคป์ระกอบสําคญัท่ีแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทั้งทางดา้นบุคคล สภาพแวดลอ้มและ

สังคมท่ีจะส่งผลใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ 

ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร ท่ีแสดง

ออกมาในรูปของการปฏิบติังานท่ีแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร รวมถึง

ผลสําเร็จของการปฏิบติังาน โดยวดัผลการปฏิบติังานจากการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีองค์กรได ้

กาํหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไวเ้พื่อให้การปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม 

วตัถุประสงคข์ององคก์ร  

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ หมายถึง สถาบนัอุดมศึกษาภายใตพ้ระราชบญัญติัของสถาบนั

แต่ละแห่งซ่ึงพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตรา

พระราชบญัญติัข้ึนไวต้ามคาํกราบบงัคมทูลของรัฐสภาตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2547 เป็นตน้มา จาํนวน 52  แห่ง 

ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏั 40 แห่ง มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห่ง มหาวิทยาลยันครพนม 

มหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ และสถาบนัเทคโนโลยปีทุมวนั 
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1.6  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ภาพท ี1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั  

 

 

 

(Huse and Cumming,1985 อา้งใน สิรินนัท ์เกษมธาดาศกิัด,์ 2560) 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self- Efficacy) 

(1) มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

(2) มิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 

 

(Bandura ,1986 อา้งใน เกรียงสุข  เฟ่ืองฟพูงศ,์ 2554) 

( Hackman& Oldham,1980  อา้งใน สมชาติ อ่อนประดิษฐ์ และคณะ, 2559) 

ผลการปฏิบัติงาน 

 (Job Performance) 

(1) ด้านความสําเร็จของงาน 

- คุณภาพงาน 

- ปริมาณงาน 

- ความคุม้ค่าและคาํนึงถึงการ

ใชท้รัพยากรของหน่วยงาน 

(2) ด้านพฤติกรรมการทํางาน 

- ความรอบรู้ในงานและ

ความสามารถในการเรียนรู้ 

- ความเช่ือถือไวว้างใจ/เอาใจ

ใส่ในงาน 

- การมาทาํงานและการตรงต่อ

เวลา 

- การประพฤติตนตามระเบียบ

วินยั 

- ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

- การประสานงานและการให้

ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

- การตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน 

- ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

(Quality of working life) 

(1) ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

(2) ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

(3) ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 

(4) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ

ทาํงาน 

(5) ดา้นสังคมสัมพนัธ์ 

(6) ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 

(7) ดา้นภาวะอิสระจากงาน 

(8) ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบัติ 

(Job characteristic) 

(1) ความหลากหลายของทกัษะ 

(2) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

(3) ความสาํคญัของงาน 

(4) ความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

(5) ผลป้อนกลบัของงาน 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.7.1 ประโยชน์ในเชิงวชิาการ 

 (1) ผลการศึกษาทาํให้ทราบถึงระดับการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ คุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพและปริมณฑล  

 (2) ผลการศึกษาทาํใหท้ราบถึงอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การ

รับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพและปริมณฑล  

 (3) ผลการศึกษาทาํให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวติในการทาํงาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สายวชิาการกบัสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพและปริมณฑล 

 1.7.2 ประโยชน์ในทางปฏิบติั  

 (1) สามารถนาํผลการศึกษาคร้ังน้ี มาวางแผนกลยุทธ์ขององคก์ร รวมถึงเป็นขอ้มูล

ประกอบการตดัสินใจเพื่อวางแนวทางการปฏิบติังานของบุคลากรการพฒันาความรู้ความสามารถใน

การปฏิบติังานของบุคลากร และการส่งเสริมพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร ตลอดจน

การให้ขอ้เสนอแนะในการวางยุทธศาสตร์เพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การศึกษาเร่ืองอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่ ได้นําทฤษฎีแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ีวิจัย มาเพื่อใช้เป็นแนวทางใน

การศึกษาดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 

3. แนวคิดคุณภาพชีวติท่ีดีในการทาํงาน 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน 

6. สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง หรือ ความเช่ือในความสามารถของตนเอง (Self- 

Efficacy) เป็นเร่ืองของความเช่ือและความคาดหวงัเก่ียวกบัความสามารถของตนเองว่าจะสามารถ

ทาํงานให้สําเร็จตามท่ีมุ่งหวงัได ้ คนเราถา้มีความเช่ือดงักล่าว โอกาสท่ีจะทาํงานให้สําเร็จไดก้็จะมี

มากข้ึน เช่น จะมีความมุ่งมัน่ มีการตั้งเป้าหมายในการทาํงาน มีการวางแผนงาน มีความพยายามและ

มองเห็นความสําเร็จ แต่ถา้มีความเช่ือนอ้ยในความสามารถท่ีจะปฏิบติังานได ้ก็จะทาํให้เขาเฉ่ือยชา 

พยายามหลีกเล่ียงงานยากหรือไม่มีความพยายามเท่าท่ีควร มีความวติกกงัวลหรือเครียดไดง่้าย แหล่งท่ี

ก่อใหเ้กิดความเช่ือและความคาดหวงัดงักล่าว มกัมาจาก (สุพานี  สฤษฏว์านิช, 2552) 

- การไดเ้ห็นตวัอย่างคนอ่ืนท่ีทาํสําเร็จมาแลว้ ทาํให้เกิดกาํลงัใจและความคิดว่า เราเองก็

น่าจะทาํไดเ้ช่นกนั 

- การไดรั้บกาํลงัใจและการกระตุน้จากคนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะคนใกลชิ้ด จะทาํให้มีพลงัและ

กาํลงัใจมากข้ึน 

- การมีทรัพยากรเพียงพอ ทาํให้มีความพร้อมและมองเห็นโอกาสท่ีน่าจะทาํให้สําเร็จลง

ได ้
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ผูบ้ริหารท่ีจะช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาบุคลิกภาพในเร่ืองน้ีนั้น อาจกระทาํไดโ้ดยการ

ให้กาํลงัใจ ให้การกระตุน้ ให้การสนบัสนุน มอบหมายงานท่ีทา้ทาย ให้คาํแนะนาํ คาํปรึกษา ให้การ

ฝึกอบรมพฒันา เพื่อใหเ้ขาสามารถปรับปรุงการทาํงานของเขา ให้อาํนาจแก่พนกังานในการตดัสินใจ

ในงานของเขา (Empowerment) และให้รางวลัเม่ือเขาทาํงานเสร็จลงได ้เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ

ใหก้บัเขาดว้ย 

2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) 

อุทยัวรรณ จนัทรประภาพ (2547, หน้า 14) ไดใ้ห้ความหมายการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง ว่าการท่ีบุคคลพิจารณาตดัสินเก่ียวกบัความสามารถในตนเองว่า ตนมีความสามารถพอท่ีจะ

จดัการและกระทาํพฤติกรรมบางอย่างให้มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไวไ้ดม้าก

นอ้ยเพียงใด การรับรู้ความสามารถในตนเองน้ี จะมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม การเลือก

กระทาํในกิจกรรมต่าง ๆ และความพยายามท่ีจะกระทาํในกิจกรรมนั้นอยา่งต่อเน่ือง 

กรรณิการ์ สุขชารี (2548, หน้า 49) ได้ให้ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินเก่ียวกับความสามารถของตนเอง ท่ีจะจดัการและดาํเนินการกระทาํ

พฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

ณัชชามน แสวงสุข  (2550, หนา้ 11) ไดใ้ห้ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความคิดหรือความรู้สึกท่ีบุคคลประเมินว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะกระทาํพฤติกรรม

บางอย่างให้ประสบความสําเร็จไดห้รือไม่ และตนเองมีความสามารถอยู่ในระดบัใด อนัจะส่งผลถึง

การตดัสินใจเลือกท่ีจะทาํหรือเลือกท่ีจะไม่ทาํพฤติกรรมนั้น 

นพดล เพิ่มสมบูรณ์ (2552, หน้า 37) การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การรับรู้

ของบุคคลเก่ียวกับความสามารถของตนเอง ท่ีเช่ือว่าเขาสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้

ประสบความสาํเร็จ 

ดรุณี คล่ีบวัแก้ว (2554, หน้า 13) ได้ให้ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความเช่ือมัน่ของบุคคลว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุผล

สําเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามผลการปฏิบติังานเดิมท่ีกาํหนดไวไ้ดม้ากน้อย

เพียงใด และตนเองมีความสามารถอยูใ่นระดบัใด 

Saal & Knight  (1995 อา้งถึงใน กานดา  จนัทร์แยม้, 2546, หนา้ 70) ไดใ้ห้ความหมายของ

การรับรู้ความสามารถแห่งตนว่า การท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถท่ีจะ

ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จได ้
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Bandura  (1986 อา้งถึงใน สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 57) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความวา่ 

การท่ีบุคคลตดัสินเก่ียวกบัความสามารถของตนเอง ท่ีจะจดัการและดาํเนินการกระทาํพฤติกรรมให้

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

ดงันั้นจากความหมายดงักล่าวขา้งต้น การรับรู้ความสามารถในตนเอง หมายถึง การท่ี

บุคลากรรับรู้และเช่ือในความสามารถของตนเองว่าจะสามารถจัดการ ปฏิบัติหน้าท่ีและแสดง

พฤติกรรมไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.1.2 แนวคิดเกีย่วกบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

แนวคิดของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)  เป็นแนวคิดท่ีมาจากทฤษฎี

การเรียนรู้ทางสังคมปัญญาของ Bandura (1982) ซ่ึงทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมปัญญา Bandura เช่ือวา่

พฤติกรรมของคนเรานั้น ไม่ได้เกิดข้ึนและเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มเพียง

อย่างเดียว หากแต่จะตอ้งมีปัจจยัส่วนบุคคล (ปัญญา ชีวภาพ และส่ิงภายในอ่ืน ๆ) ร่วมดว้ย และการ

ร่วมของปัจจัยส่วนบุคคลนั้ นจะต้องร่วมกันในลักษณะท่ีกําหนดซ่ึงกันและกัน (Reciprocal 

Determinism) กบัปัจจยัทางดา้นพฤติกรรมและสภาพแวดลอ้ม 

Bandura มีความเช่ือว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีผลต่อการกระทาํของบุคคล 

บุคคล 2  คนอาจมีความสามารถไม่ต่างกนั แต่อาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกต่างกนัได ้ถา้พบว่า                   

คน 2 คนน้ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองแตกต่างกัน ในคน ๆ เดียวกันก็เช่นกัน ถ้ารับรู้

ความสามารถของตนเองในแต่ละสภาพการณ์แตกต่างกนั ก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาไดแ้ตกต่างกนั

เช่นกนั Bandura เห็นวา่ความสามารถของคนเรานั้นไม่ตายตวั หากแต่ยืดหยุน่ตามสภาพการณ์ ดงันั้น 

ส่ิงท่ีจะกาํหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงข้ึนอยู่กบัการรับรู้ความสามารถของตนเองใน

สภาวะการณ์นั้ น ๆ นั่นเอง นั่นคือถ้าเรามีการรับรู้ว่าเรามีความสามารถ เราก็จะแสดงออกถึง

ความสามารถนั้น ๆ ออกมา คนท่ีรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน อุตสาหะ ไม่ทอ้ถอย 

และจะประสบความสาํเร็จในท่ีสุด (Evans, 1989 อา้งถึงในสมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 57-58) 

ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถในตนเอง ช้ีวา่ การจูงใจและการปฏิบติัภารกิจใด ๆ เป็นผลมา

จากการท่ีบุคคลเช่ือว่าเขามีประสิทธิภาพ หรือมีความสามารถท่ีจะปฏิบติัภารกิจนั้ น ๆ เพียงใด 

(Spector, 2000, p. 185) หรืออีกนยัหน่ึงการรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง การ

ท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองมีทกัษะ ความรู้และความสามารถท่ีจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จได ้(Saal & 

Knight, 1955, p. 257) จึงกล่าวไดว้า่ การท่ีบุคคลรับรู้ความสามารถของตนเองสูง เขาจะเช่ือวา่เขามี

ความสามารถเพียงพอท่ีจะทาํงานให้สําเร็จได ้และจะถูกจูงใจให้ดึงความมานะพยายามในการทาํงาน

ออกมา บุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถในตนเองตํ่าเขาจะเช่ือว่าเขาไม่สามารถท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ   
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ลงได ้จึงทาํให้เขาไม่มีแรงกระตุน้ท่ีจะใชค้วามพยายามในการทาํงาน ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานวา่ การรับรู้

ความสามารถในตนเองจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีนาํไปสู่การปฏิบติังานได ้(กานดา จนัทร์แยม้, 2546, หนา้                 

70-71) 

ทฤษฏีการรับรู้ความสามารถแห่งตน (Self-Efficacy) เป็นประโยชน์ในการสร้างงานให้มี

ความหมาย โดยเสนอว่าการจูงใจและการปฏิบัติงานสามารถพฒันาได้โดยการเพิ่มการรับรู้ใน

ความสามารถของตนเองของพนกังาน (Bandura, 1982 อา้งในกานดา  จนัทร์แยม้, 2546, หนา้ 70-71) 

ไดใ้หท้ศันะถึงแนวทางการทาํใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองพฒันาข้ึนมา โดยท่ีองคก์ารสามารถ

ประยุกต์แนวคิดน้ี โดยการมอบหมายงานท่ีพนักงานสามารถทาํให้สําเร็จลงได้ ในขณะเดียวกนัก็

พฒันางานให้มีความทา้ทายเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงหากพนกังานสามารถทาํงานท่ียากข้ึนเป็นลาํดบั เขาก็

สามารถพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเอง และองคก์ารอาจนาํเอาวิธีการของการฝึกอบรมมาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาการรับรู้ความสามารถของบุคคลได้ (กานดา  จนัทร์แยม้, 2546, หน้า                      

70-71) 

Bandura (1997) ไดอ้ธิบายความแตกต่างระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองกบัความ

คาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome Expectation) โดยไดเ้สนอภาพแสดงความแตกต่างระหวา่งการรับรู้

เก่ียวกบัความสามารถของตนเอง และความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน ดงัภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.1  แสดงความแตกต่างระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน  

ทีม่า : Bandura (1977 อา้งถึงใน สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 58) 

 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นการตดัสินความสามารถของตนเองว่าจะสามารถ

ทาํงานไดใ้นระดบัใด ในขณะท่ีความคาดหวงัเก่ียวกบัผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เป็นการตดัสินใจวา่ผลกรรม

ใดจะเกิดข้ึนจากการกระทาํพฤติกรรมดงักล่าว เช่นท่ีนกักีฬาเช่ือว่า เขากระโดดไดสู้งถึง 6 ฟุต ความ

เช่ือดงักล่าวเป็นการตดัสินความสามารถของตนเอง การไดรั้บการยอมรับจากสังคม การไดรั้บรางวลั 

การพึงพอใจในตนเองท่ีกระโดดสูงไดถึ้ง 6 ฟุต เป็นความคาดหวงัท่ีจะเกิดข้ึน แต่จะตอ้งระวงัความ

เขา้ใจผดิเก่ียวกบัความหมายของคาํวา่ผลท่ีเกิดข้ึน ผลท่ีเกิดข้ึนในท่ีน้ี หมายถึง ผลกรรมของการกระทาํ

การรับรู้ความสามารถของตน ความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน 

พฤติกรรม บุคคล ผลลพัธ์ 
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พฤติกรรมเท่านั้น มิไดห้มายถึงผลท่ีแสดงถึงการกระทาํพฤติกรรม เพราะวา่ผลท่ีแสดงถึงการกระทาํ

พฤติกรรมนั้นจะพิจารณาว่าพฤติกรรมนั้นสามารถทาํได้ตามการตดัสินความสามารถของตนเอง

หรือไม่ นัน่คือจะกระโดดไดสู้งถึง 6 ฟุตหรือไม่ ซ่ึงการกระโดดไดสู้งถึง 6 ฟุตหรือไม่นั้น มิใช่เป็น

การคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงมุ่งท่ีผลกรรมท่ีจะได้จากการกระทาํพฤติกรรมดงักล่าว (สมโภชน์  

เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 58) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นมีความสัมพนัธ์กนั

มากโดยท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้งสองตวัน้ี มีผลต่อการตดัสินใจ ท่ีจะกระทาํพฤติกรรมของ

บุคคลนั้น ๆ ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากภาพท่ี 2.2 

 

 

 

มีแนวโนม้ท่ีจะทาํแน่นอน มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ทาํ 

มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ทาํ มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ทาํแน่นอน 

 

ภาพที ่2.2  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง และความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดข้ึน  

ทีม่า : Bandura (1977 อา้งถึงใน สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 59) 

บุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัเก่ียวกบัผลท่ีจะเกิดข้ึนสูง มี

แนวโน้มท่ีจะกระทาํอย่างแน่นอน แต่ถ้ามีเพียงดา้นใดสูงหรือตํ่าบุคคลนั้นมีแนวโน้มท่ีจะไม่แสดง

พฤติกรรม  

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น Bandura เสนอว่ามีอยู่ดว้ยกนั 4 

ปัจจยั คือ (Evans, 1989 อา้งในสมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 59) 

1. ประสบการณ์ท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) ซ่ึง Bandura เช่ือว่าเป็น

วิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเอง เน่ืองจากว่าเป็น

ประสบการณ์โดยตรง ความสาํเร็จทาํให้เพิ่มความสามารถของตนเอง บุคคลจะเช่ือวา่เขาสามารถท่ีจะ

ทาํได ้ดงันั้นในการท่ีจะพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น จาํเป็นท่ีจะตอ้งฝึกให้เขามีทกัษะ

เพียงพอท่ีจะประสบความสําเร็จได้พร้อม ๆ กบัการทาํให้เขารับรู้ว่า เขามีความสามารถจะกระทาํ

เช่นนั้น จะทาํให้เขาใชท้กัษะท่ีไดรั้บการฝึกไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด บุคคลท่ีรับรู้วา่ตนเองมี

ตํ่า สูง 

สูง 

ตํ่า 

การรับรู้ความสามารถ 

ของตนเอง 

ความคาดหวงัเก่ียวกบัผลท่ีจะเกิดข้ึน 
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ความสามารถนั้น จะไม่ยอมแพอ้ะไรง่าย ๆ แต่จะพยายามทาํงานต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ี

ตอ้งการ 

2. การใชต้วัแบบ (Modeling) การท่ีไดส้ังเกตตวัแบบแสดงพฤติกรรมท่ีมีความซบัซ้อนและ

ไดรั้บผลกรรมท่ีพึงพอใจ จะทาํให้ผูท่ี้สังเกตฝึกความรู้สึกวา่เขาก็จะสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จ

ได้ ถ้าเขาพยายามจริงและไม่ย่อท้อ ลักษณะของการใช้ตัวแบบท่ีส่งผลต่อความรู้สึกว่าเขามี

ความสามารถท่ีจะทาํไดน้ั้น ไดแ้ก่ การแกปั้ญญาของบุคคลท่ีมีความกลวัต่อส่ิงต่าง ๆ โดยท่ีให้ดูตวั

แบบท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัตนเอง ก็สามารถทาํใหล้ดความกลวัต่าง ๆ เหล่านั้นได ้(Kazdin, 1974 อา้งถึง

ในสมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 60) 

3. การใช้คาํพูดชกัจูง (Verbal Persuasion) เป็นการบอกว่าบุคคลนั้นมีความสามารถท่ีจะ

ประสบความสําเร็จได้ วิธีการดงักล่าวนั้นค่อนขา้งใช้ง่ายและใช้กนัทัว่ไป ซ่ึง Bandura ไดก้ล่าวว่า  

การใช้ค ําพูดชักจูงนั้ นไม่ค่อยจะได้ผลนัก ในการท่ีจะทําให้คนเราสามารถท่ีพัฒนาการรับรู้

ความสามารถของตน (Evans, 1989 อา้งในสมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หนา้ 60) ซ่ึงถา้จะให้ไดผ้ล 

ควรจะใช้ร่วมกับการทําให้บุคคลมีประสบการณ์ของความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะต้องค่อย ๆ สร้าง

ความสามารถให้กบับุคคลอย่างค่อยเป็นค่อยไปและให้เกิดความสําเร็จตามลาํดบัขั้นตอน พร้อมทั้ง

การใชค้าํพูดชกัจูงร่วมกนั ก็ยอ่มท่ีจะไดผ้ลดีในการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตน 

4. การกระตุน้ทางอารมณ์ (Emotional Arousal) การกระตุน้ทางอารมณ์มีผลต่อการรับรู้

ความสามารถของตนเอง บุคคลท่ีถูกกระตุน้อารมณ์ทางลบ เช่น การอยู่ในสภาพท่ีถูกข่มขู่ จะทาํให้

เกิดความวิตกกงัวลและความเครียด นอกจากน้ีอาจจะทาํให้เกิดความกลวั และจะนาํไปสู่การรับรู้

ความสามารถของตนตํ่าลง ถา้อารมณ์ลกัษณะดงักล่าวเกิดมากข้ึน ก็จะทาํให้บุคคลไม่สามารถท่ีจะ

แสดงออกไดดี้ อนัจะนาํไปสู่ประสบการณ์ของความลม้เหลว ซ่ึงจะทาํให้การรับรู้ความสามารถของ

ตนตํ่าลงไปอีก แต่ถ้าบุคคลสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุ้นทางอารมณ์ได้ จะทาํให้การรับรู้

ความสามารถของตนดีข้ึน อนัจะทาํใหก้ารแสดงออกถึงความสามารถดีข้ึนดว้ย 

ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

Bandura (1986, pp.393-395 อา้งถึงในณัชชามน แสวงสุข, 2550) ได้กล่าวถึง การรับรู้

ความสามารถของตนเองจะมีผลต่อบุคคลในเร่ืองต่อไปน้ี 

1. พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) การท่ีบุคคลจะตอ้งตดัสินใจวา่เขาจะตอ้งกระทาํ

พฤติกรรมใดและตอ้งกระทาํนานเท่าใดนั้นส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง

บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะหลีกเล่ียงงานและสภาพการณ์ท่ีเขาเช่ือว่ายากเกินความสามารถของเขาและ

บุคคลจะเลือกทาํกิจกรรมท่ีเขาแน่ใจว่าเขามีความสามารถท่ีจะทาํงานนั้นให้สําเร็จได ้บุคคลท่ีมีการ
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รับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะเลือกทํางานท่ีมีลักษณะท้าทายมีแรงจูงใจในการพัฒนา

ความสามารถของตนเองใหมี้ความกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน ส่วนบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง

ตํ่ามกัจะหลีกเล่ียงงาน ทอ้ถอย ขาดความมัน่ใจในตนเอง ซ่ึงเป็นการปิดโอกาสท่ีจะพฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง 

2. การใชค้วามพยายามและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน (Effort Expenditure and Persistence) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวักาํหนดวา่เขาจะตอ้งใชค้วามพยายามมากเท่าไรและจะตอ้งใช้

ความมุมานะในการเผชิญหน้ากบัอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีไม่พึงพอใจไปอีกนานเท่าใด เม่ือเผชิญกบั

อุปสรรคต่าง ๆ บุคคลซ่ึงมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีความกระตือรือร้นและจะใชค้วาม

พยายามความมุ่งมัน่ในการทาํงานมากกวา่คนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า และการท่ีบุคคล

ใช้ความพยายามและความมุมานะในการทาํงานอย่างเต็มท่ีตลอดเวลาบุคคลนั้นก็มีแนวโน้มท่ีจะ

ทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จสูง 

3. แบบแผนของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ์ (Thought Patterns and Emotion 

reaction) การตดัสินเก่ียวกบัความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลต่อกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทาง

อารมณ์ของบุคคลในระหวา่งท่ีกระทาํพฤติกรรม และมีผลต่อการคาดคะเนเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน

อนาคตของเขา บุคคลซ่ึงรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถสูงจะมีความพยายามและเอาใจใส่ในการกระทาํ

พฤติกรรมต่าง ๆ มากและเม่ือพบอุปสรรคต่าง ๆ บุคคลก็จะกระตุน้ตนเองให้ใช้ความพยายามมาก

ยิ่งข้ึน ส่วนบุคคลท่ีรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถตํ่ามีแนวโนม้ท่ีจะปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อตนเองทาง

ลบ เช่นไม่มีความสุข มีความหวาดหวัน่ มีความเครียดสูงและเขาจะกระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ อยา่งไม่

เตม็ความสามารถอนัจะส่งผลใหบุ้คคลประสบกบัความลม้เหลวในการกระทาํพฤติกรรมมากยิง่ข้ึน 

4. เป็นส่ิงกาํกบัผลท่ีเกิดข้ึนจากการกระทาํพฤติกรรมมากกว่าเป็นส่ิงทาํนายพฤติกรรม 

(Humans a Producer Rather than Simply Foretellers of Behavior) นัน่คือ บุคคลท่ีมีการรับรู้

ความสามารถของตนเองสูง มกัจะเป็นคนท่ีพยายามกระทาํพฤติกรรมและจะยอมรับผลต่าง ๆ ท่ี

เกิดข้ึนจากการกระทาํพฤติกรรมของตนเอง จะเลือกการกระทาํท่ีมีลกัษณะทา้ทายและจะใช้ความ

พยายามอยา่งมาก เพื่อใหก้ารกระทาํนั้นบรรลุเป้าหมาย แมว้า่ในบางคร้ังการกระทาํน้ีจะประสบความ

ลม้เหลวบา้งก็ตาม เขาก็จะไม่ทอ้ถอยและจะไม่อา้งวา่เป็นเร่ืองโชคชะตา แต่เขาจะให้เหตุผลของความ

ลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนว่าเป็นส่ิงท่ีช่วยสนับสนุนให้เกิดความสําเร็จต่อไป ซ่ึงต่างจากบุคคลท่ีมีการรับรู้

ความสามารถของตนเองตํ่า มกัจะเป็นคนท่ีไม่ค่อยกระทาํและมกัจะหลีกเล่ียงการกระทาํท่ีมีลกัษณะ

ยาก ๆ ขาดความพยายามมีความทะเยอทะยานตํ่าและมีความเครียดสูง 
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การวดัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การรับรู้ความสามารถของตนเองมี 3 มิติ (Bandura, 1977, pp. 84-85 อา้งถึงใน ณัชชามน 

แสวงสุข, 2550) 

มิติท่ี 1 ระดบัหรือปริมาณของความยาก (Magnitude) คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง

จะแตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคลในการกระทาํพฤติกรรมหน่ึงหรือแตกต่างกนัในบุคคลคนเดียวกนั

เม่ือตอ้งทาํพฤติกรรมท่ีมีความยากง่ายแตกต่างกนั 

มิติท่ี 2 ความเขม้หรือความมัน่ใจ (Strength) เป็นความมัน่ใจท่ีบุคคลคิดวา่ตนสามารถ

ทาํงานไดใ้นระดบัท่ีความยากต่าง ๆ ถา้การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความเขม้หรือความมัน่ใจ

นอ้ย คือบุคคลไม่มัน่ใจในความสามารถของตนเองเม่ือประสบเหตุการณ์ท่ีไม่เป็นไปตามท่ีรับรู้ จะทาํ

ใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองลดลง แต่ถา้มีความเขม้หรือความมัน่ใจมาก บุคคลจะมีความบาก

บัน่มานะพยายามมากแมว้า่จะประสบเหตุการณ์ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัท่ีรับรู้บา้งก็ตาม 

มิติท่ี 3 การแผข่ยาย (Generality) การรับรู้ความสามารถของตนเองอาจจะแผข่ยายจาก

สถานการณ์หน่ึงไปสู่สถานการณ์อ่ืนในปริมาณท่ีแตกต่างกนัไดป้ระสบการณ์บางอยา่งไม่ทาํให้การ

รับรู้ความสามารถของตนเองแผข่ยายไปสู่สถานการณ์อ่ืนได ้

จากมิติทั้ง 3 มิติท่ี Bandura กล่าวไวข้า้งตน้ส่วนใหญ่จะวดัใน 2 มิติ คือวดัระดบัหรือ

ปริมาณความยากและวดัความเขม้หรือความมัน่ใจส่วนการวดัการแผ่ขยายมกัจะไม่ค่อยวดักนัใน

บริบทขององคก์าร 

สรุปไดว้่า  การรับรู้ความสามารถในตนเอง เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีสามารถวดัไดจ้าก

องค์ประกอบเร่ืองต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้มิติระดบัหรือปริมาณ

ความยากและมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ มาใช้ในการวดัระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ตามแนวคิดของ Bandura   

2.1.3 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการปฏิบัติงาน 

Sythanonxay Xangsayasane  และอาํนาจ ธีระวนิช (2560)  ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความมุ่งมัน่ในการทาํงาน ท่ี

มีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร ในกลุ่มธนาคาร ธุรกิจของรัฐ ในเขตพื้นท่ีนครหลวง

เวยีงจนัทน์ สปป.ลาว ผลการวิจยัพบวา่ การทดสอบ SEM ท่ีผา่นการปรับปรุงโมเดลพบวา่มี โมเดลมี

ความกลมกลืนสอดคล้องกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการทดสอบสมมติฐาน ทั้ง 9 ขอ้ พบว่า ยอมรับ

สมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกเพียง 8 ขอ้ ยกเวน้สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ท่ี

ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร ไม่มีความสัมพนัธ์ทางตรงใน
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เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน อยา่งไม่มีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ตวัแปรเชิงสาเหตุ

ทั้ง 3 ตวัแปร ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบติังานของพนกังานไดร้้อยละ 

84 และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมากท่ีสุดคือ การรับรู้

ความสามารถของตนเองของพนกังาน รองลงมาไดแ้ก่ตวัแปร การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และ

ความมุ่งมัน่ในการทาํงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.79 0.57 และ 0.44 ตามลาดบั 

กรวรรณ ปัญญาพูล (2559) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของบุคลากร

สาธารณสุขเพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ในเครือข่ายบริการปฐมภูมิอาํเภอแม่สอด จงัหวดั

ตาก ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขเพื่อรองรับ

การเขา้สู่ประชาคมอาเซียน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ไดแ้ก่แรงจูงใจดา้นการยอมรับนับถือยกย่อง 

โอกาส ความก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน การบงัคบับญัชา และการรับรู้ความสามารถแห่งตนในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร 

อัมพิกา สุนทรภักดี  (2559) ได้ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้

ความสามารถของตนเองดา้นอาชีพ และผลการปฏิบติังานของพนกังานขายในธุรกิจประเภทอาหาร

และเคร่ืองด่ืมแห่งหน่ึง โดยมีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรส่ือ ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเองดา้นอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอย่างมีนยัสาคญัท่ี

ระดับ .01 และผลการทดสอบการเป็นตวัแปรส่ือด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอย การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองดา้นอาชีพ และการยึดมัน่ต่อเป้าหมายลว้น

เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน อีกทั้งการยึดมัน่ต่อเป้าหมายเป็นตวัแปรส่ือบางส่วน

ในความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเองดา้น

อาชีพ และผลการปฏิบติังาน 

กญัญาภทัร แจ่มแจง้ (2558) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง การใฝ่รู้ใฝ่ดีและ

พฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงานของพนกังานบริษทัเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความสามารถ

รายดา้นและทุกดา้น และการใฝ่รู้ใฝ่ดี รายดา้นมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงานใน

ภาพรวมอย่างเช่ือถือได้ทางสถิติ และการรับรู้ความสามารถในตนเองและการใฝ่รู้ใฝ่ดี สามารถ

ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมจริยธรรมในการทาํงานไดร้้อยละ 64 

นนัท์นภสัร์ นรินทรสรศกัด์ิ (2557)  ได้ศึกษา การพฒันาโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ

ความเหน่ือยหน่าย ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความสามารถ

ของตนเองมีอิทธิพลทางตรง เชิงลบต่อความเหน่ือยหน่ายในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน 

พบว่า เม่ือครูเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเองตํ่าครูจะมีคะแนน ความเหน่ือยหน่ายในการ
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ปฏิบติังานของครูจะสูง แต่กับกลุ่มครูท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงนั้น จะมีระดบัของ

คะแนน ความเหน่ือยหน่ายตํ่า ซ่ึงครูท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง สูงนั้น Bandura (1993) 

กล่าววา่ ครูท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะตั้งเป้าหมายท่ีมีความทา้ทายสูง ซ่ึงไดแ้สดงให้

เห็นถึง การวางแผนและการจดัการในระดับสูง วิพากษ์วิจารณ์นักเรียนท่ีทาํผิดเพียงเล็กน้อยและ

ทาํงานได้นานกบันักเรียนท่ีมีความสามารถในการเรียนรู้ตํ่า ส่วนครูท่ีมีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองตํ่าจะใช ้เวลาเพียงเล็กนอ้ยในดา้นวิชาการ และเลิกลม้ความพยายามไดง่้าย กบันกัเรียนท่ีเรียนรู้

ไดช้า้ ซ่ึงยากต่อการปรับปรุงผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนตํ่าและติเตียนความผดิพลาดของนกัเรียน  

ดรุณี คล่ีบวัแกว้ (2554) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานและ

การไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็นทีมท่ีพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี

พนกังานของฝ่ายช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ผล

การปฏิบติังานของพนกังาน การรับรู้ความสามารถของตนเองใน การปฏิบติังาน และการไดรั้บการ

พฒันาการทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับสูง รวมถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบติังานและการไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน

ของพนักงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อีกทั้งการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบติังานและการไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็นทีมสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของ

พนกังาน โดยมีตวัแปรพยากรณ์ 5 ตวัท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของพนกังานได ้คือ การ

ได้รับการพฒันาการทาํงานเป็นทีมด้านบทบาทท่ีสมดุล การรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบติังานดา้นการสร้างความรู้สึกทางบวกให้กบัตนเองและผูอ่ื้น การไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมด้านการพฒันาตนเอง การได้รับการพฒันาการทาํงานเป็นทีมด้านการส่ือสารท่ีดี และการรับรู้

ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังานดา้นการเป็นตวัแบบใหก้บัผูอ่ื้น ไดร้้อยละ 54.2 

พิษณุ  ดวงสุทธา (2554) ไดศึ้กษาทศันคติในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

และพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึง ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้

ความสามารถของตนเองโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการประเมินความสามารถในการทาํงาน 

ดา้นความสามารถในการเป็นตวัแบบใหก้บัผูอ่ื้น ดา้นความสามารถในการพูดโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้น และ

ดา้นความสามารถในการสร้างความรู้สึกทางบวกใหก้บัตนเองและผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

ศุทธินี  สาครวาสี (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความสามารถของตนเอง การ

สนบัสนุนทางสังคมกบัผลการปฏิบติังานของอาสาสมคัรสาธารสณสุขประจาํหมู่บา้น อาํเภอเมือง 
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จงัหวดันนทบุรี ผลการวิจยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความสามารถของตนเอง การสนบัสนุน

ทางสังคมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

รสสุคนธ์ วีระเสถียร (2553) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง ภาวะผูน้าํ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา บริษทั เอ็นเอ็น

บี-มินีแบ ไทย จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้าํ ความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.39   0.51  และ 0.33 ตามลาํดบั และตวัแปร

ภาวะผูน้ําและการรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถร่วมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานของ

ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 

28.3 

นพดล เพิ่มสมบูรณ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นการสอนงาน และการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายรถยนต์ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นการสอนงาน ไดแ้ก่การกาํหนดวตัถุประสงค ์การอธิบายและแสดงวิธีขาย

ให้ดู และปัจจยัด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ได้แก่ การปิดการขายมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตใ์นภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 

โดยสามารถร่วมทาํนายผลการปฏิบติังานของพนักงานขายรถยนต์ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ตอนล่างไดร้้อยละ 9.30  

ณชัชามน แสวงสุข (2550, หนา้ 122)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง บุคลิกภาพ พฤติกรรมการจดัการและความสําเร็จในอาชีพของผูป้ระกอบการธุรกิจ

อุตสาหกรรม โครงการพัฒนาผู ้ประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสําเร็จในอาชีพของผูป้ระกอบการธุรกิจ

อุตสาหกรรม ซ่ึงหมายถึง การท่ีผูป้ระกอบการรู้สึกวา่ตนเองมีความพึงพอใจในงาน มีเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงาน มีความพยายามท่ีจะทุ่มเทกําลังกาย กําลังใจและใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่มา

ปฏิบติังาน เพื่อสร้างความสําเร็จในงานตามเป้าหมายของตนเองและองค์การ ซ่ึงสามารถวดัไดโ้ดย

องคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ การทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การเงิน และความกา้วหนา้ 

วฒันมาศ ป้ันแตง (2550) ไดศึ้กษาผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองและการกาํหนด

เป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์แห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบวา่ 

การรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงและพนักงานท่ีมีเป้าหมายในการ

ทาํงานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ียงัพบวา่ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัโดยการให้คาํชมเชย
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เป็นวิธีการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถจูงให้พนักงานมีระดับผลการ

ปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอีกดว้ย 

กรรณิการ์ สุขชารี (2548) ได้ศึกษาเร่ืองความเช่ืออาํนาจควบคุมตนเอง และการรับรู้

ความสามารถของตนเองกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั เวิลด์ อีควิปเมน้ท ์

จาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานมีความเช่ืออาํนาจควบคุมตนเองในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

มีการรับรู้ ความสามารถของตนเองอยู่ระดับปานกลาง และมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง                            

2) พนกังานท่ีมีระดบัความเช่ืออาํนาจควบคุมตนเองโดยภาพรวมและระดบัความเช่ือ อาํนาจภายนอก

ตนต่างกนัมีผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และพบวา่ระดบัความเช่ืออาํนาจ ภายในตนต่างกนัมีผล

การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) พนักงานท่ีมีระดับการรับรู้

ความสามารถของตนเองโดยภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นตวัแบบให้กบัผูอ่ื้น ดา้นการพูด

โนม้น้าวจิตใจผูอ่ื้นต่างกนัมีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ

ไม่พบวา่ดา้นการประเมินความสามารถของตนเอง และดา้นการสร้างความรู้สึกให้กบัตนเองและผูอ่ื้น 

แตกต่างกนัมีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั 4) ความเช่ืออาํนาจควบคุมตนเองโดยรวมและความเช่ือ

อํานาจภายนอกตนไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ส่วนความเช่ืออํานาจภายในตน                                          

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 5) การรับรู้ความสามารถของตนเองทั้งโดยรวมและราย

ดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 

สมชาย อินทรมงคล (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง บุคลิกภาพ เชาวน์อารมณ์ กบัความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังานขาย ผลการวิจยั

พบวา่ พนกังานขายมีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยูใ่นระดบัสูง และการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการปฏิบติังานเชิง คุณภาพ เชิงปริมาณ และความสามารถ

โดยรวมของพนักงานขาย รวมถึงการรับรู้ความสามารถของตนเอง และบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ สามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบติังานเชิงปริมาณ และความสามารถโดยรวม

ของพนกังานขายได ้อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

สามารถพยากรณ์ความสามารถในการปฏิบติังานเชิงคุณภาพได้ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.001 

อุทยัวรรณ จนัทรประภาพ (2547) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้ลกัษณะงาน การรับรู้ความสามารถ

ในตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพยาบาล โรงพยาบาล

เมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ลกัษณะงานโดยรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้น

ความหลากหลายของทกัษะ ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน ด้านความสําคญัของงาน ด้านความมี
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อิสระในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน และการรับรู้ลกัษณะงานดา้นผล

สะทอ้นจากงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน รวมถึงการรับรู้ความสามารถในตนเองมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อีกอย่าง การรับรู้ความสามารถในตนเอง แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ และการรับรู้ลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานเท่านั้น ท่ีสามารถร่วมพยากรณ์ผลการ

ปฏิบติังานไดร้้อยละ 41.6 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

เบญจมาศ โรจน์ธนกิจ (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง วฒันธรรมองค์การความยุติธรรมในองค์การกบัผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเอง วฒันธรรมองค์กรดา้นความเป็นกลุ่มนิยมดา้นลกัษณะความเป็นชาย ดา้น

ลกัษณะความเป็นหญิงและความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  รวมถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองและวฒันธรรม

องคก์ารดา้นลกัษณะความเป็นผูห้ญิงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานได ้ร้อยละ 30 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 Lai & Chen (2012) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความพยายาม  ผลการ

ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน และความตั้งใจในการลาออกจากงานต่อคุณลกัษณะส่วนบุคคลใน

การดาํเนินงานขององค์การ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือพนักงานขายเคร่ืองยนต์ในไทเป ประเทศ

ไตห้วนั ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความพยายาม มีผลเชิงบวกกบัผล

การปฏิบติังานและความพึงพอใจในงาน มีผลเชิงลบกบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน ผลการวิจยัน้ี

ช่วยเพิ่มความเขา้ใจถึงผลกระทบของลกัษณะส่วนบุคคลในการดาํเนินงานขององค์การรวมถึงช่วย

กาํหนดนโยบายการบริหารองคก์รต่อไป 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงกาํหนดสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้คุณลกัษณะงานทีต่นปฏบัิติ 

2.2.1 ความหมายของคุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั (Job Characteristics) 

เสนาะ  ติเยาว ์ (2544) ได้กล่าวว่า ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของกิจกรรมท่ีทาํนั้น

สามารถระบุคุณสมบติัของผูท่ี้ทาํวา่ควรมีคุณสมบติัอยา่งไรหรือมีความรู้อยา่งไรจึงทาํงานนั้นได ้

หทัยา  ศรีวงษ ์(2554)ไดก้ล่าววา่ คุณลกัษณะงาน คือ การออกแบบงานให้มีความเหมาะสม

ระหวา่งคนกบังานโดยการสร้างสรรคง์านเพื่อจูงใจให้ผูท้าํงานเกิดความสนใจและพึงพอใจท่ีอยากจะ
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ทาํให้งานนั้นให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดและมีประสิทธิภาพซ่ึงสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคคล 

Hackman & Sulltle (1977) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นลกัษณะงานหลกัทั้ง 5 มิติซ่ึงเป็น

ตวัสร้างให้เกิดลาํดบัขั้นความตอ้งการทางจิตวิทยาทั้ง 3 เง่ือนไขไดแ้ก่มีประสบการณ์ท่ีมีความหมาย

ไดรั้บผดิชอบและรู้ถึงผลลพัธ์ท่ีแทจ้ริงอนัจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ทั้งต่องานและบุคคล 

Hackman & Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลกัษณะงานเป็นการออกแบบงานซ่ึงมุ่งเน้น

คุณลกัษณะงานหลกั ๆ ในงานของพนักงานซ่ึงมีคุณสมบติัท่ีจะก่อให้เกิดการจูงใจในงาน ความพึง

พอใจในงานและผลการปฏิบติังาน 

Greenberg & Baron (2000) กล่าววา่ ลกัษณะงานเป็นรูปแบบวิธีท่ีจะเพิ่มคุณค่างานท่ีเนน้

มิติงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความโดดเด่นของงาน ความสาํคญัของงาน ความ

อิสระในงาน และขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดลาํดบัขั้นทางจิตวิทยา ซ่ึงนาํไปสู่

ผลลพัธ์ท่ีมีคุณประโยชน์สําหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน และสําหรับองค์การคือลด

การลาออก 

ดงันั้นจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั หมายถึง การรับรู้

เก่ียวกับคุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ว่าเป็นงานท่ีมีทักษะท่ีหลากหลายเหมาะสมกับความรู้และ

ความสามารถ เป็นงานท่ีมีความสําคญั มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันปฏิบติังานให้สําเร็จ                  

มีอิสระในการตดัสินใจออกแบบการปฏิบติังาน และไดรั้บทราบถึงผลท่ีเกิดจากการกระทาํ  

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน 

 การออกแบบงานโดยทฤษฎีการออกแบบงานของ แฮคแมน และโอลด์แฮม (Hackman & 

Oldham, 1980) คือทฤษฎีว่าด้วยคุณลกัษณะของงาน แนวคิดในการออกแบบงานใหม่ เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานใหม้ากข้ึน  

วิธีการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณค่างาน (Individual Job Enrichment)  จะมุ่งความสนใจไป

ท่ีการพยายามพิจารณาดูถึงแง่มุมต่าง ๆ ของงานท่ีจะสามารถทาํให้ผูท้าํงานเกิดความตอ้งการทุ่มเท

ทาํงานหนกั หรือพยายามทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมทั้งทาํให้เขารู้สึกสุขกายสบายใจ 

และสนุกสนานกบังานท่ีทาํอยู่นั้นด้วย ในเร่ืองน้ีนกัวิชาการทางพฤติกรรมศาสตร์ไดมี้การคน้ควา้

ศึกษากันอย่างมากมาย เพื่อท่ีจะหาทางพัฒนาวิธีการท่ีจะเข้าใจและมีช่องทางท่ีจะปรับปรุง

ส่วนประกอบของงานต่าง ๆ (Job Elements) ซ่ึงจะช่วยกระตุน้การจูงใจและสร้างความพอใจให้กบั                  

ผูค้รองตาํแหน่งนั้น ๆ ดว้ย (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2538, หนา้ 168)         
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คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic Model) ของแฮคแมน และโอลด์ฮาม (Hackman & 

Oldham, 1980) คุณลกัษณะของงานท่ีนาํไปสู่ภาวะทางจิตใจ ซ่ึงนาํไปสู่ผลการปฏิบติังาน ลกัษณะ

ความหลากหลาย เอกลกัษณ์ และความตอ้งการ ทกัษะความรู้ท่ีจะทาํงานนั้น ตลอดจนความสําคญัของ

งาน ทาํให้บุคคลรู้สึกว่างานท่ีตนทาํนั้นมีความหมาย ลกัษณะงานท่ีให้อิสระในการทาํงาน ทาํให้

บุคคลรู้สึกว่าความสําเร็จของงาน คุณภาพของงาน ข้ึนอยู่กับตนเป็นหลัก ทาํให้เกิดความรู้สึก

รับผิดชอบในผลงาน ส่วนการมีข้อมูลป้อนกลบัทาํให้บุคคลได้รู้ว่าผลการปฏิบติังานของตนเป็น                     

เช่นไร แฮคแมน กล่าววา่ เม่ือบุคคลมีความรู้สึกดงักล่าวขา้งตน้ จะมีผลทาํใหเ้ขาทาํงานไดดี้ มีความพึง

พอใจ ความรู้สึกเหล่าน้ีถือไดว้า่เป็นรางวลัท่ีมีคุณค่าต่อจิตใจ (Intrinsic Rewards) เป็นแรงจูงใจในการ

ทาํงานของบุคคล และจะเป็นแรงจูงใจตราบเท่าท่ีบุคคลนั้นยงัรู้สึกถึงคุณค่านั้นอยู่ ความสําคญัของ

คุณค่ารางวลันั้ น จึงอยู่ท่ีความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองของแต่ละบุคคล ถ้าพนักงานไม่เห็น

ความสาํคญัของการพฒันาตนเองก็ยอ่มไม่มีความจาํเป็นท่ีจะออกแบบงานใหยุ้ง่ยากซบัซอ้นเพื่อสนอง

ความตอ้งการเบ้ืองสูง ลกัษณะงานแบบเรียบง่าย ก็อาจเป็นการเพียงพอสาํหรับบุคคลท่ีมีความตอ้งการ

ในระดบัตํ่าและระดบักลางได ้(สุพิณ  เกชาคุปต,์ 2537, หนา้ 90 อา้งถึงใน เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม, 2543, 

หนา้ 242) 

ในการส่งเสริมงาน (Job Enrichment)  ถา้ใชว้ิธีการตามรูปแบบท่ี Herzberg และคณะได้

เสนอแนะนั้น อาจจะไม่ทาํใหป้ระสบผลสําเร็จในการเพิ่มแรงจูงใจ ความพอใจ และผลผลิตเสมอไป 

ความล้มเหลวน้ี  เป็นท่ีมาของการศึกษาและหาแนวทางอ่ืน  ๆ ท่ีทําให้งานดําเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ (Hackman & Oldham)  ไดอ้าศยัแนวคิดของ Herzberg เป็นพื้นฐาน และไดคิ้ดเคร่ืองมือ

สาํหรับวเิคราะห์งานและแนวทางท่ีจะนาํผลท่ีไดจ้ากการวนิิจฉยัไปเป็นกิจกรรมท่ีจะดาํเนินการเพื่อให้

เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน แนวคิดน้ีไดเ้สนอแนะวา่ มีภาวะทางจิตวิทยาท่ีสําคญัและจาํเป็นในการท่ีจะ

ทาํใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะทาํงานอยู ่3 ภาวะ ไดแ้ก่ 

1. ประสบการณ์ดา้นการมีความหมายของงาน (Meaningfulness):  บุคคลจะตอ้งรับรู้วา่งาน

ของตนเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความสาํคญั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัค่านิยมของแต่ละบุคคล 

2. ประสบการณ์ดา้นความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility):  บุคคลจะตอ้งเช่ือวา่ตนเอง

เป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการกระทาํ หรือจากความพยายามของตนเองใน

การปฏิบติังานนั้น ๆ 

3. การรู้ผลการกระทาํ (Knowledge of Results) : บุคคลจะตอ้งสามารถท่ีจะกาํหนดหรือ

ตีความไดว้า่ ผลการกระทาํของตนเองเป็นท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ โดยอาศยัเกณฑท์ัว่ ๆ ไป ท่ีใชอ้ยู ่
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เม่ือใดท่ีสถานการณ์ท่ีสามน้ีเกิดข้ึนกบับุคคล บุคคลจะอยูใ่นภาวะรับการจูงใจและคาดหวงั

ว่าจะมีประสบการณ์ต่อความพอใจเก่ียวกบังานของตน และส่ิงท่ีจะตามมาคือ การปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง การขาดงานน้อยลง และอัตราการลาออกจากงานลดลง ถ้าองค์ประกอบใด

องค์ประกอบหน่ึงของสภาวะทางจิตใจน้ีขาดไป สภาวะการจูงใจของบุคคลจะลงลงอย่างเห็นไดช้ดั 

เพราะผลของการกระทาํท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Job Dimension or 

characteristic) 5 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) หมายถึง ความมากน้อยซ่ึงผูป้ฏิบติังาน

จาํเป็นตอ้งใชท้กัษะหรือความสามารถท่ีทา้ทาย ทาํกิจกรรมท่ีหน่วยงานกาํหนดให ้งานท่ีจาํเป็นตอ้งใช้

ทกัษะหลายอย่างในการปฏิบติังาน จะมีศกัยภาพทา้ทายให้อยากกระทาํ อยากดาํเนินงาน อีกทั้งเป็น

การลดการท่ีจะตอ้งทาํงานซํ้ า ๆ ซาก ๆ ใหล้ดนอ้ยลงดว้ย 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความมากนอ้ยของการท่ีงานจาํเป็นตอ้งช้ี

เฉพาะลงไปวา่ เม่ือทาํงานไปในช่วงจากระยะเร่ิมตน้จนถึงระยะสุดทา้ย ผลของการทาํงานนั้นจะตอ้ง

ปรากฏให้เห็นอยา่งชดัเจน ตวัอยา่งเช่น งานท่ีคนงานกระทาํจะมีความหมายต่อตวัเขามาก ถา้เขาไดมี้

ส่วนในการทาํงานนั้น ตั้งแต่เร่ิมแรกจนถึงสุดทา้ย เช่น การสร้างหรือประกอบเคร่ืองอบไฟฟ้าตลอด

กระบวนการ ไม่ใช่เพียงแต่ทาํใหจุ้ดใดจุดหน่ึงของเคร่ืองมือนั้นเท่านั้น 

3. ความสําคญัของงาน (Task Significance) ความมากนอ้ยของผลงานท่ีมีผลกระทบต่อ

ชีวติความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลในองคก์ารหรือนอกองคก์ารก็ตาม 

คุณลกัษณะทั้ง 3 ประการขา้งตน้ ล้วนแต่เป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัต่อการเน้นส่ิงท่ีมี

ความหมายของงาน ถา้งานนั้นมีระดบัขององคป์ระกอบอยา่งใดอยา่งหน่ึงดงักล่าวมาแลว้ตํ่า พนกังาน

อาจยงัเห็นวา่งานนั้นมีความหมายอยูก่็ได ้ถา้กรณีท่ีองค์ประกอบหน่ึงยงัอยูใ่นระดบัท่ีสูงเพียงพอ ซ่ึง

หมายความวา่ ไม่จาํเป็นท่ีองคป์ระกอบทั้ง 3 องคป์ระกอบนั้นจะตอ้งอยูใ่นระดบัท่ีสูงเสมอไป 

4. ความมีอิสระในการปฏิบติังาน (Autonomy) หมายถึง ความมากน้อยท่ีงานได้เปิด

โอกาสให้พนักงานมีความเป็นอิสระ ไม่ต้องพึ่ งพาส่ิงอ่ืน และสามารถท่ีจะตดัสินใจด้วยตนเอง

เก่ียวกบัการดาํเนินงาน และการกาํหนดเวลาในการทาํงาน เม่ือพนกังานมีประสบการณ์ในการมีความ

รับผิดชอบต่องาน พนกังานนั้นก็จะมีความรับผิดชอบต่อผลสําเร็จและความลม้เหลวในการทาํงาน

ดว้ย 

5. ผลป้อนกลบัของงาน (Feedback) การรู้ผลลพัธ์ของงาน ขอ้มูลท่ีระบุถึงประสิทธิผล

ของความพยายามในการทาํงาน และขอ้มูลน้ีจะมีค่ามากท่ีสุดถา้เป็นขอ้มูลท่ีมาจากการทาํงาน บุคคล

จะเรียนรู้จากกระบวนการของการไดข้อ้มูลป้อนกลบัน้ี 
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ภาพท่ี 2.3 แสดงใหเ้ห็นถึงผลกระทบของคุณลกัษณะงาน ซ่ึงมีผลต่อสถานะทางจิตวิทยา  3 

ประเภท ท่ีมีความสําคญัท่ีจะเป็นตวัตดัสินวา่พนกังานคนหน่ึง ๆ มีสภาวะรับการจูงใจในการทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพหรือไม่ และยงัแสดงให้เห็นถึงระดบัของผลท่ีเกิดข้ึนจากตวับุคคล และจากงาน

ซ่ึงเป็นผลมาจากระดบัของสถานะทางจิตวทิยา ซ่ึงมีอิทธิพลจากลกัษณะเฉพาะของงานอีกต่อหน่ึง 

จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสร้างแบบสอบถามของ Hackman & Oldham ซ่ึงอาศยัแนวคิดของ

คุณลกัษณะของงาน (Job Dimension or Characteristic) 5 อย่างดงักล่าวขา้งตน้ สามารถจะ 

“คาํนวณหาค่าคะแนนศกัยภาพต่อการมีแรงจูงใจ” (Motivating Potential Score (MPS)) ได ้ซ่ึง

สามารถเขียนสูตรไดด้งัน้ี 

MPS = (ทกัษะ + ลกัษณะเฉพาะของงาน + ความสาํคญัของงาน) x ความเป็นอิสระ x ขอ้มูลยอ้นกลบั 

(เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม, 2543, หนา้ 243) 

 ค่าคะแนนศกัยภาพต่อการมีแรงจูงใจ จะแสดงถึงระดบัความมากนอ้ยของคุณลกัษณะของ

งานท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล งานใดท่ีมีศกัยภาพต่อการมีแรงจูงใจสูง จะมี

ระดับสูงในอย่างน้อยท่ีสุดหน่ึงคุณลักษณะของงานท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย 

(คุณลกัษณะท่ี 1-3) และมีระดบัสูงในคุณลกัษณะดา้นความเป็นอิสระ และขอ้มูลยอ้นกลบั ค่าคะแนน

ศกัยภาพต่อการมีแรงจูงใจ (MPS) จะเป็นประโยชน์ในการวินิจฉยังาน และการประเมินประสิทธิผล

ของกิจกรรมท่ีเสริมใหง้านมีคุณค่า (Job-Enrichment Activities) 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพที ่2.3   ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของงาน สถานภาพทางจิตวทิยาและผลลพัธ์ของงาน 

ทีม่า : Hackman & Oldham (1980 อา้งถึงในเทพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุวรรณ, 2540, หนา้ 85)  

คุณลกัษณะท่ีสาํคญั 

ของงาน 

สถานภาพทางจิตวิทยา ผลลพัธ์ท่ีเกิดกบับคุคล และ

จากงาน 

ความเป็นอิสระ 

ขอ้มูลยอ้นกลบั 

- ความหลากหลายของ

ทกัษะ 

- เอกลกัษณ์ของงาน 

- ความสาํคญัของงาน 

ส่ิงมีความหมายท่ี

บุคคลมีประสบการณ์

จากการทาํงาน 

ความรับผิดชอบท่ีเกิด

จากประสบการณ์ใน

การทาํงาน 

การรู้ผลการกระทาํจาก

กิจกรรมของงาน 

ภาวะรับการจูงใจในการ

ทาํงานสูง 

คุณภาพของการทาํงานสูง 

การขาดงานและการลาออก

จากงานลดตํ่าลง 
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แบบสอบถามท่ีใชร้วบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัศกัยภาพต่อการมีแรงจูงใจน้ี ยงัสามารถท่ีจะใช้

วดัความพึงพอใจและการปฏิบติังานของพนกังาน รวมทั้งความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานดา้นต่าง ๆ 

ดว้ย เช่น ค่าจา้ง การบริหาร และสัมพนัธภาพระหว่างพนักงานด้วยกนั นอกจากน้ี ขอ้มูลท่ีได้จาก

แบบสอบถามจะบอกให้ทราบถึงความตอ้งการของพนักงานในการท่ีจะพฒันาด้านต่าง ๆ ด้วย 

พนกังานบางคนอาจมีความตอ้งการสูงในการรับผลสําเร็จส่วนตวัดา้นการเรียนรู้ การพฒันาตนเอง 

การกระตุน้และทา้ทาย แต่บางคนก็ไม่มีความตอ้งการส่ิงเหล่าน้ี การประเมินความตอ้งการในการ

พฒันาของบุคคลจะช่วยใหส้ามารถวินิจฉยัหรือแยกแยะวา่ พนกังานคนใดท่ีควรถูกกาํหนดให้ทาํงาน

ท่ีไดจ้ดัรูปแบบใหม่ และควรจะไดช่้วยพนกังานคนใดและอย่างไรบา้ง เพื่อให้ประสิทธิภาพในการ

ทาํงานในรูปแบบใหม่นั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ในการใช้เคร่ืองมือสําหรับวินิจฉัยงานและใช้ประโยชน์จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือน้ีนั้น 

ควรจะไดพ้ิจารณาตอบคาํถามต่อไปน้ี คือ 

1. ปัญหาท่ีเกิดข้ึนนั้น มีแรงจูงใจและความพึงพอใจเป็นส่วนประกอบท่ีสําคญัหรือไม่                   

ถา้ไม่ ควรพิจารณาองคป์ระกอบอ่ืนท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงาน เช่น การจดัรูปแบบท่ีไม่ดีเก่ียวกบั

ระบบการผลิต การฝึกอบรมท่ีไม่เหมาะสม และอ่ืน ๆ ซ่ึงจะทาํให้ทราบปัญหาของหน่วยงานมากกวา่

จะเนน้ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 

2. งานนั้นมีศกัยภาพในการทาํงานตํ่าหรือไม่ คะแนนของศกัยภาพเก่ียวกบัแรงจูงใจใน

การทาํงาน (MPS)  ของงานหน่ึง เม่ือเปรียบเทียบกบัของอีกงานหน่ึงจะตอบคาํถามน้ีได ้ถา้ค่าคะแนน

ศกัยภาพของแรงจูงใจในการทาํงานสูง ควรจะไดพ้ิจารณาถึงองคป์ระกอบอ่ืน ๆ ท่ีขดัขวางแรงจูงใจ 

เช่น ระบบค่าจา้ง หรือ การนิเทศงาน 

3. ลกัษณะเฉพาะของงานส่ิงใดท่ีเป็นปัญหา ค่าคะแนนของคุณลกัษณะ 5 ประการของ

งานควรจะไดน้าํมาพิจารณาเพื่อจะช่วยใหท้ราบถึงจุดเด่นและจุดบกพร่องในโครงสร้างของงาน 

4. พนักงานของหน่วยงานนั้ น มี “ความพร้อม” ท่ีจะเปล่ียนแปลงอย่างไร ถ้าความ

ตอ้งการท่ีจะปรับปรุงแสดงให้เห็นอยา่งชดัเจน และสามารถระบุถึงปัญหาท่ีสัมพนัธ์กบัการทาํงานได ้

ขั้นตอนต่อไปก็สามารถจะวางแผนและดาํเนินงาน เพื่อจะแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และทาํงานนั้นอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดตามทฤษฎีน้ี สามารถนาํมาเป็นพื้นฐานในการออกแบบงานไดด้งัน้ี (สุพานี  

สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 381) 

1. ควรรวมงานย่อย ๆ เขา้ดว้ยกนั งานจะไดมี้ความหมายมากข้ึน และผูป้ฏิบติัจะไดใ้ช้

ทกัษะหลากหลายข้ึน การทาํงานจึงสนุกและน่าสนใจมากข้ึน 
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2. จดังานให้เป็นหน่วยงาน (Work Unit) ตามธรรมชาติของงานนั้น ๆ ไม่ควรแบ่งแยก

งานออกจากกนัโดยไม่จาํเป็น นอกจากนั้นงานท่ีไม่เป็นไปตามสภาพธรรมชาติของงานก็มกัจะทาํให้

งานนั้นบกพร่อง เสียหาย หรือเกิดสภาวะงานหลุดในเร่ืองต่าง ๆ ไปได ้

3. จดัให้มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในแนวตั้ง (Vertical) คือเพิ่มงานในเชิงบริหารให้มากข้ึน ซ่ึง

จะทาํให้การทาํงานนั้นเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะไดมี้การวางแผนงานไว ้และมีการ

ดาํเนินงานไปตามแผนนั้นตลอดจนมีการควบคุมและติดตามผลดว้ย 

4. เปิดใหไ้ดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากการทาํงาน เช่น ใหมี้โอกาสไดติ้ดต่อสัมพนัธ์กบัลูกคา้ 

ทั้งลูกคา้ภายนอกและภายใน หรือจากคู่คา้ฝ่ายต่าง ๆ และไดรั้บทราบความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน

ฝ่ายอ่ืน ๆ และจากผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ โดยให้เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัเร่ืองงาน และเป็นขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง

และเช่ือถือได้เป็นข้อมูลท่ีเฉพาะเจาะจงในเร่ืองงานอย่างแท้จริง เพื่อจะได้เกิดการทํางานท่ี

ประสานกนั และตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกคา้มากข้ึน 

ดงันั้นการวดัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ตามแนวคิดของ Hackman & Oldham 

สามารถวดัได ้5 ลกัษณะ คือ ความหลากหลายของทกัษะ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความสําคญั

ของงาน  ความมีอิสระในการปฏิบติังาน และผลป้อนกลบัของงาน 

2.2.3 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะงานกบัผลการปฏิบัติงาน 

CHEN (2014) ไดศึ้กษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน คุณค่าของงานและผลการปฏิบติังานของ

มหาวิทยาลยัฝึกงาน “The Influences of University Interns’ Job Characteristics, Work Value, and 

Job Performance” การศึกษาคร้ังน้ีได้ใช้แบบสอบถามในการสํารวจนักศึกษาฝึกงานของแผนก

สันทนาการและการท่องเท่ียวในโรงเรียนเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาของไต้หวนัเพื่อประเมิน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน คุณค่าของงานและผลการปฏิบติังานในการฝึกงานจากทศันคติ

ของนกัศึกษาฝึกงาน จากกลุ่มตวัอยา่ง 500 คน ผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่คุณลกัษณะงานในการฝึกงาน 

มีความแตกต่างอย่างมีนยัสําคญักบัคุณค่าของงานและผลการปฏิบติังาน คุณลกัษณะงานและคุณค่า

ของงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั 

Maru, Loice; Biwott, Geoffrey & Chenuos, Nehemiah (2013) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะงานท่ี

เลือกกบัผลการปฏิบติังานของนางพยาบาลในโรงพยาบาลแห่งชาติในประเทศเคนยา่ “Selected Job 

Characteristics and Performance of Nursing Employees in National Referral Hospitals in Kenya 

โดยไดศึ้กษาผลกระทบของการเลือกคุณลกัษณะงานดา้นเอกลกัษณ์ของงานและความมีอิสระในการ

ปฏิบติังานของพยาบาลใน Moi การสอนและการส่งต่อผูป่้วยโรงพยาบาล (MTRH) ใน Eldoret เคนยา 

ผลการศึกษาพบว่าคุณลักษณะงานด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงานมีผลกระทบต่อผลการ
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ปฏิบติังานของพยาบาลสูงอยา่งมีนยัสําคญั (β2 = 0.443; p = 0.000) และดา้นเอกลกัษณ์ของงานมี

ผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาล อยา่งมีนยัสาํคญั  (β1 = 0.12; p = 0.024)  

Pu Yuxiu, Wipada Kunaviktikul & Petsunee (2011) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของงานและผล

การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ใน The University Hospitals of People’s Republic of China ซ่ึง

กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่พยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 328 คน จากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 1,672 คน พบวา่ ระดบั

คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .36) 

อุทยัวรรณ จนัทรประภาพ (2547) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้ลกัษณะงาน การรับรู้ความสามารถ

ในตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีพยาบาล โรงพยาบาล

เมตตาประชารักษ ์(วดัไร่ขิง) ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ลกัษณะงานโดยรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้น

ความหลากหลายของทกัษะ ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน ด้านความสําคญัของงาน ด้านความมี

อิสระในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน และการรับรู้ลกัษณะงานดา้นผล

สะทอ้นจากงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน รวมถึงการรับรู้ความสามารถในตนเองมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน อีกอย่าง การรับรู้ความสามารถในตนเอง แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ และการรับรู้ลกัษณะงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานเท่านั้น ท่ีสามารถร่วมพยากรณ์ผลการ

ปฏิบติังานไดร้้อยละ 41.6 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงกาํหนดสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวติในการทาํงาน (Quality of working life) 

Hackman & Suttle (1977, p. 14 อา้งถึงในเพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร, 2543, หนา้ 278) 

กล่าวได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นการตอบสนองความเป็นอยู่ท่ีดี และความพึงพอใจของ

บุคคลในองคก์ารในทุกระดบั 

Orem (1991, p. 184 อา้งถึงในเพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร, 2543, หนา้ 279) ให้

ความหมายคุณภาพชีวิตว่า เป็นการรับรู้ชีวิตของตนเองซ่ึงแสดงออกโดยความพึงพอใจ ความรู้สึก

ยินดี และการมีความสุข หรือแสดงออกโดยประสบการณ์ทางจิตใจ ในการเขา้ถึงอุดมการณ์ของ

ตนเอง คุณภาพชีวตินั้นเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ ความสาํเร็จของบุคคล และการมีแหล่งผลประโยชน์อยา่ง
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เพียงพอ บุคคลสามารถมีคุณภาพชีวติท่ีดีได ้แมว้า่จะมีความผดิปกติของโครงสร้างและการทาํงานของ

ร่างกาย 

เพ็ญศรี  พิทกัษ์ธรรม มชัฌิมาภิโร (2543, หน้า 279) กล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

หมายถึงชีวติการทาํงานท่ีมีความสุข มีความพึงพอใจต่องานท่ีทาํและสภาพแวดลอ้มท่ีอยู ่คุณภาพชีวิต

เร่ิมจากพื้นฐานในการตอบสนองความจาํเป็นพื้นฐานของบุคลากรในเร่ืองการไดรั้บผลตอบแทนจาก

องคก์ารท่ียุติธรรม ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมของความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารและบุคลากร และจะพฒันาไปสู่

ระดบัความสัมพนัธ์ในสังคม ซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของมนุษยใ์นขั้นท่ีสูงข้ึนไป  

Walton (1973) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานเป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้ง มิใช่แค่กาํหนด

แต่เวลาในการทาํงานสัปดาห์ละ 40 ชัว่โมง หรือมิใช่มีเพียงกฎหมายคุม้ครองแรงงานเด็กหรือการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความตอ้งการและความปรารถนาให้ชีวิตของ

บุคลากรในหน่วยงานดีข้ึนดว้ย 

Hackman และ Suttle (1977) กล่าววา่คุณภาพชีวิตของการทาํงานหมายถึงส่ิงท่ีสนองความ

ผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกๆคนงานในองค์การไม่ว่าจะระดบัคนงานหัวหน้างาน

ผูบ้ริหารหรือเจา้ของบริษทัการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนอกจากทาํให้คนมีความพึงพอใจแลว้ยงัส่งผลต่อ

สภาพสังคมส่ิงแวดลอ้มเศรษฐกิจผลผลิตต่าง ๆ และท่ีสําคญัคุณภาพชีวิตการทาํงานจะไปสู่ความ                    

พึงพอใจในการทาํงานและความผูกพนัในองค์การช่วยให้อตัราการขาดงานการลาออกและอุบติัเหตุ

นอ้ยลง 

Delamotte และ Takezawa (1984) กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงานไวด้งัน้ี 

1. คุณภาพชีวิตการทาํงานในความหมายอย่างกวา้งหมายถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิต

การทาํงานซ่ึงประกอบดว้ยค่าจา้งชัว่โมงการทาํงานสภาพแวดลอ้มการทาํงานผลประโยชน์และบริการ

ความกา้วหนา้ในการทาํงานและการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจและเป็นส่ิงจูงใจสําหรับ

ลูกจา้ง 

2. คุณภาพชีวติการทาํงานในความหมายอยา่งแคบท่ีสุดคือผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อลูกจา้ง

หมายถึงการปรับปรุงในองคก์ารและลกัษณะงานโดยเฉพาะอยา่งยิ่งลูกจา้งควรไดรั้บการพิจารณาเป็น

พิเศษสําหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานแต่ละบุคคลและรวมถึงความตอ้งการของ

ลูกจา้งในเร่ืองความพึงพอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการทาํงานของ

เขาดว้ย 

Huse และ Cummings (1985) กล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน เป็นความสอดคลอ้งกนั

ระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององค์การ หรือ                  
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อีกนยัหน่ึงคือ ประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความผาสุก ในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบ

เน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงทาํให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ

คุณภาพชีวิตการทาํงานจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร 

ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูนขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน

ประการสุดทา้ย ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน 

ดงันั้นจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจ

ต่อสภาพการทาํงานในองค์กรโดยมีองค์ประกอบสําคญัท่ีแสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน                 

ทั้งทางดา้นบุคคล สภาพแวดลอ้มและสังคมท่ีจะส่งผลใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ 

2.3.2 แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีรากฐานทางทฤษฎีท่ียาวนานกว่า 50 ปี จาก 3 สํานกัดว้ยกนั 

(Delamotte, 1984 อา้งถึงในอา้งใน เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร, 2543, หนา้ 275) คือ 

1. การบริหารจดัการดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relation School of Management) 

ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในระบบการทาํงานมิใช่เป็นเร่ืองของเศรษฐกิจ แต่เป็นปัจจยัมนุษย ์ความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงงานภายในกลุ่มดว้ยกนั มีผลอยา่งมากต่อประสิทธิภาพการทาํงานของกลุ่ม 

2. สํานกัคิดท่ีเน้นเร่ืองระบบสังคม และเทคนิค  ย ํ้าว่าการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีส่งผล

เชิงลบต่อระบบการทาํงานภายในองคก์ร ตอ้งมีการปรับระบบโครงสร้างเพิ่มขวญัและกาํลงัใจในการ

ยกระดบัประสิทธิภาพของงาน 

3. สํานกัประชาธิปไตยของแรงงาน (Industrial Democracy) แนวสแกนดิเนเวียน ย ํ้าว่า

สหภาพตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัระบบการทาํงานภายในองค์กรรวมทั้งขยายขอบเขตไปยงั

ระดบัชาติดว้ย 

แนวคิด “คุณภาพชีวติในการทาํงาน มีความเช่ือวา่หลกัการมีส่วนร่วมเป็นกลไกสําคญัท่ีจะ

ทาํให้แรงงานเขา้มาจดัการและรับผิดชอบมากข้ึน เก่ียวกบัระบบการทาํงานของตน ซ่ึงนาํไปสู่การ

ปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีทาํงานในท่ีสุด 

 2.3.2.1  ความสําคัญของแนวคิดในการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

แนวคิดการพฒันาคุณภาพชีวิตในการทํางานเกิดข้ึน เน่ืองจากมนุษย์มิใช่เคร่ืองจักร                           

มีความรู้สึกนึกคิด มีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของสังคม มีความรู้สึกเป็นเจา้ของและอยากมีส่วน

ร่วม การท่ีมนุษยต์อ้งทาํงานอยู่ในสภาพหรือบรรยากาศท่ีไม่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน                   

ก็จะทาํใหเ้กิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย ทอ้แท ้มีอาการแปลกแยก (Alienation) เช่น เกิดความรู้สึกวา่ตนเอง

ไร้อํานาจและไร้ความหมาย คิดว่าความสําเร็จของงานมิใช่มาจากความสามารถของตนเอง                                     
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มีความรู้สึกเฉยเมยซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากความเบ่ือหน่ายในการท่ีตอ้งทาํงานซํ้ าซากอยู่ทุกวนั 

หรือการท่ีตอ้งอยู่ในสภาพการทาํงานท่ีตนไม่พึงพอใจ อาการแปลกแยกดงักล่าว อาจนําไปสู่การ

แยกตวัออกจากเพื่อนร่วมงาน แยกตวัจากการเป็นสมาชิกของกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์าร ซ่ึงนาํไปสู่การ

ทาํลาย และจะเป็นอนัตรายต่อตวัผูท้าํงานเองและต่อองคก์ร 

การท่ีมนุษย์มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีไม่ดีผลกระทบท่ีตามมา คือการขาดความ                     

พึงพอใจในการทาํงาน มีการหยุดงานบ่อย สุขภาพจิตไม่ดี เป็นผลให้ประสิทธิภาพในการผลิตลดลง     

มีการลาออกจากงานเพิ่มมากข้ึน ส่งผลต่อองคก์าร ทาํใหผ้ลิตภาพขององคก์ารลดลง สินคา้และบริการ

ท่ีผลิตมีคุณภาพไม่ได้มาตรฐาน ต้นทุนการผลิตสูงข้ึน นายจา้งอาจประสบกับปัญญาการขาดทุน 

ส่งผลต่อภาวะเศรษฐกิจของประเทศ และในท่ีสุดผลกระทบก็จะตกแก่คนในสังคมส่วนรวม ดงันั้น

แนวคิดการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงานจึงเกิดข้ึนภายใตค้วามคิดท่ีวา่ “มนุษยมิ์ใช่เคร่ืองจกัร” 

ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากแนวคิดคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

1. จะทาํใหค้นงานมีคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

2. เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

3. ลดปัญญาการขาดงาน 

4. ลดปัญหาการเปล่ียนแปลง (Turn over) ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงอยา่งส้ินเชิง 

5. เกิดความเข้าใจอันดีระหว่างคนงาน กับฝ่ายจัดการ คนงานอาจยอมรับการ

ตดัสินใจง่ายข้ึน ถา้พวกเขา้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

6. สามารถเพิ่มผลผลิตและผลงานท่ีออกมามีคุณค่า 

7. เกิดความสงบสุขในองคก์ร และลดปัญหาการขดัแยง้ภายในองคก์ร 

8. เกิดความมัน่คงทางสังคม 

9. การมีส่วนร่วมจะเป็นการเพิ่มอาํนาจใหแ้ก่แรงงาน ซ่ึงสามารถจะมีบทบาทในการ

กาํหนดทิศทางขององคก์าร รวมทั้งการดูแลพิทกัษรั์กษาผลประโยชน์ส่วนรวมของแรงงาน 

10. การมีส่วนร่วมจะทาํใหก้ารใชท้รัพยากรมนุษยเ์ป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.3.2.2  องค์ประกอบคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 คุณภาพชีวิตอยู่ท่ีการทาํงานแล้วมีความสุข และมีความพึงพอใจในงาน ตลอดถึงการมี

สภาพแวดลอ้มท่ีดี องค์ประกอบคุณภาพชีวิตเร่ิมจากพื้นฐานในการตอบสนองความจาํเป็นและการ

ไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมในการทาํงาน 
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 องค์ประกอบคุณภาพชีวติในการทาํงานของฮิว และคัมมิ่ง  

 Huse & Cummings (1985, pp. 199-200 อา้งถึงใน เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร, 2543, 

หนา้ 280) ไดว้เิคราะห์ลกัษณะต่าง ๆ ไว ้8 ดา้น ดงัน้ี 

1. ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายได้

และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบั

มาตรฐาน ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 

2.  สภาพท่ีทาํงานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) 

หมายถึง การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงานไม่ไดส่้งผลเสียต่อ

สุขภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 

3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of Human Capacities) หรือ 

“โอกาสพฒันาศกัยภาพ” หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจาก

งานท่ีทํา โดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่งานท่ีใช้ทักษะและความสามารถ

หลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการทาํงาน งานท่ีไดรั้บการ

ยอมรับวา่มีความสาํคญั และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

4.  ความกา้วหน้า (Growth) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอาชีพ

และตาํแหน่งอยา่งมัน่คง 

5.  สังคมสัมพนัธ์ (Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของ

ผูร่้วมงาน ท่ีทาํงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็น

หมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ

บริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็น

ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอ

ภาคและความยติุธรรม 

7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงของ

ชีวิตระหว่างช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหน้าท่ี                            

ท่ีรับผดิชอบ 

8.   ความภาคภูมิใจในองคก์าร (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมี

ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอาํนวยประโยชน์และ

รับผดิชอบต่อสังคม 
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 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงานตามแนวคิดของวอลตัน 

 คุณภาพชีวิตในการทาํงานตามแนวคิดของวอลตนั (Harvey & Bowin, 1996, pp. 82-83  

อา้งถึงใน เกียรติศกัด์ิ  เขียวยิง่, 2550, หนา้ 83-84) มีดงัต่อไปน้ี 

1.  การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ

มีรายไดจ้ากการทาํงานเต็มเวลาเป็นไปตามมาตรฐานทั้งทางสังคมและพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทน

สามารถเปรียบเทียบและสอดคลอ้งกบังานอ่ืน 

2.   สภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั (Safety and Healthy Working Conditions) สภาพการ

ทาํงานมีความปลอดภยัต่อร่างกาย ชัว่โมงทาํงานเป็นไปตามเหตุผลและหลกัเกณฑ ์

3.  มีโอกาสท่ีจะใช้และพฒันาความสามารถไดโ้ดยตรงและทนัที (Immediate Opportunity 

Use and Develop Human Capacity) คือ งานท่ีทาํสามารถใชท้กัษะไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ใหอ้าํนาจในการ

ควบคุมตนเอง มีขอ้มูลเพียงพอและเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั 

4.  มีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้และมัน่คงอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต (Future Opportunity for 

Continued Growth and Security) งานท่ีสนบัสนุนให้เกิดความเจริญกา้วหนา้โดยการใชค้วามสามารถ 

เปิดโอกาสใหใ้ชท้กัษะและความรู้ใหม่ ๆ 

5.  บูรณาการทางสังคมของงานในองคก์าร (Social Integration in the Work Organization) 

คือ ปราศจากอคติ สมาชิกมีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัอยา่งเปิดเผยและมีส่วนสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั

ในการทาํงาน และมีช่องทางท่ีจะข้ึนสู่ฐานะตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

6.   สร้างกฎเกณฑใ์นหน่วยงาน (Constitutionalism in the Work Organization) คือ สมาชิก

มีสิทธิส่วนบุคคล สามารถพูดและแสดงออกไดอ้ย่างไม่ตอ้งเกรงกลวัต่อการแกแ้คน้กลัน่แกลง้จาก

ผูบ้ริหาร มีการปฏิบติัต่อสมาชิกท่ีเท่าเทียมกนั และมีกระบวนการร้องทุกขก์ล่าวโทษ 

7.  งานและชีวิตความเป็นอยู ่(Work and Total Life Space) คือ หน่วยงานยินยอมให้

สมาชิกมีบทบาทในชีวิตด้านอ่ืน ๆ มีหลักเกณฑ์การทาํงานล่วงเวลา และการท่องเท่ียวเดินทาง

ตลอดจนการพกัผอ่นหยอ่นใจ 

8.   สังคมท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัชีวิตในการทาํงาน (The Social Relevance of Work Life) 

คือพนกังานยอมรับในความรับผดิชอบทางสังคมขององคก์าร ไดแ้ก่ การยอมรับผลผลิตการกาํจดัของ

เสีย การปฏิบติัในการจา้งงาน การมีส่วนร่วมในทางการเมือง และทศันคติเก่ียวกบักฎระเบียบและ

กฎหมาย 
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 นอกเหนือจากองค์ประกอบขา้งตน้ของวอลตนั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ศกัด์ิศรีของความเป็นคนเป็นส่ิงท่ีลืมไม่ได ้เพื่อให้เกิดความสมดุลในโครงการ เราจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึง

หลกัการสิทธิพื้นฐานของมนุษย ์(Humanization at Work) 4 ขอ้ คือ 

1.  ความมัน่คง แรงงานตอ้งการเป็นอิสระจากความกลวั และความหวาดผวาเก่ียวกบัเร่ือง

สุขภาพ ความปลอดภยั รายได ้และการมีงานทาํ 

2.  ความยุติธรรม แรงงานควรจะได้รับค่าตอบแทนในลักษณะท่ีสอดคล้องกบัค่าของ

ผลผลิต และบริการท่ีแรงงานร่วมสร้างข้ึนมา 

3.  ความเป็นอิสระ แรงงานควรจะมีเสรีภาพเต็มท่ีในการกาํหนดระบบ และวิธีการทาํงาน

ของตน 

4.  ประชาธิปไตย แรงงานควรจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตการ

ทาํงานของตน และมีความรับผดิชอบมากข้ึนในการจดัการ 

 ดว้ยหลกั 4 ขอ้น้ี โครงการ “คุณภาพชีวติในการทาํงาน” จึงจะใหผ้ลประโยชน์หลายดา้นแก่

แรงงานอยา่งแทจ้ริง 

 ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน  

 จากการศึกษาพบว่า ได้มีนักวิชาการกาํหนดปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานหลายประการ คือ (วภิาว ี ศรีเพียร, 2537, หนา้ 11 อา้งถึงใน เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร, 

2543, หนา้ 282) 

- การไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม รวมทั้งผลประโยชน์อ่ืน ๆ 

เช่น สวสัดิการต่าง ๆ 

- การท่ีไดท้าํงานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดีและมีความปลอดภยัในการทาํงาน 

- การไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ ไดท้าํงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ 

- มีโอกาสกา้วหน้า ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน เป็นการแสดงถึงความสําเร็จใน

ชีวติการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจนท่ีสุด 

- การมีส่วนร่วมในสังคมขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายองค์การ ค่านิยม การมี

สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น การไดรั้บการพฒันาทั้งทางดา้นสังคม อารมณ์และจิตใจ 

- ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมีผลต่อความสําเร็จ

หรือลม้เหลวขององคก์าร 

- ความมีอิสระถึงระดบัหน่ึง ในการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน 
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- การมีเวลาส่วนตวัท่ีสมดุลกบัเวลาการทาํงาน 

 คุณภาพชีวติของพนกังานข้ึนอยูก่บัส่ิงเหล่าน้ีในการพิจารณา 

- อตัราการขาดงาน 

- อตัราการเขา้ออก 

- ความพึงพอใจในการทาํงาน 

 ตวัช้ีวดัความพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

- โอกาสกา้วหนา้ 

- ค่าจา้ง/สวสัดิการ 

- สภาพแวดลอ้ม/ความปลอดภยั 

- หวัหนา้งาน/ลูกนอ้ง 

- เพื่อนร่วมงาน 

- ระบบการบริหารงาน 

- ลกัษณะงาน 

บทบาทขององคก์ารนายจา้งต่อการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

องคก์ารนายจา้งเป็นองคก์ารท่ีสําคญัท่ีสุดต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตของแรงงาน เน่ืองจาก

นายจา้งเป็นเจ้าของปัจจยัการผลิต และแรงงานต้องปฏิบติังานตามท่ีนายจ้างเป็นผูก้าํหนด ดังนั้น 

นายจา้งจึงมีบทบาทอยา่งยิง่ต่อการพฒันาคุณภาพชีวติในการทาํงาน เช่น 

 1.  การปรับปรุงบรรยากาศขององคก์าร ดงัน้ี 

 - ปรับปรุงโครงสร้างการทาํงาน 

 - ใหร้างวลัแก่ผูท่ี้มีความสามารถ 

 - ใหค้วามเป็นอิสระในการปฏิบติังานและตดัสินใจ 

 - สร้างความอบอุ่นในองคก์ร 

 - ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

 - รู้จกัใหอ้ภยั 

2. การออกแบบงานใหม่ ดงัน้ี 

 - ทาํใหง้านมีลกัษณะซํ้ าซากมีความหลากหลายมากข้ึน 

 - ขยายงานในระดบัเดียวกนัออกไปอีก 

 - กาํหนดเวลาการทาํงานใหย้ดืหยุน่ตามความจาํเป็นของแรงงาน 
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 -  สร้างทีมงานท่ีมีความเป็นอิสระในการกาํหนดวธีิการทาํงาน การวางแผนแบ่งงาน

ภายในทีม 

3. การบริหารแบบมีส่วนร่วม ดงัน้ี 

 - สนับสนุนให้มีคณะกรรมการลูกจ้างหรือสหภาพแรงงาน เพื่อเปิดโอกาสให้

ลูกจา้งเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และรับรู้ถึงการบริหารของนายจา้ง 

 - นาํระบบ QC มาใช้ในองค์การ ทาํให้พนกังานมีส่วนร่วมในการจดัตั้งกลุ่มเพื่อ

รับผิดชอบสนบัสนุนให้เกิดกลุ่มสร้างคุณภาพ โดยให้สมาชิกในองคก์ารสมคัรใจท่ีจะรวมตวักนัเพื่อ

ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาท่ีพบ โดยนายจา้งจะตอ้งสนบัสนุนให้บุคคลภายในกลุ่มไดรั้บการฝึกอบรมเร่ือง

เทคนิคการแกไ้ขปัญหา 

สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน เป็นพฤติกรรม/สภาพแวดลอ้มของบุคคลท่ีสามารถ

วดัไดจ้ากองคป์ระกอบต่าง ๆ  8 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของฮิวส์และคมัม่ิง (Huse and Cumming, 

1980) ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นการ

พฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสังคมสัมพนัธ์ ดา้นลกัษณะการ

บริหารงาน ดา้นภาวะอิสระจากงาน และดา้นความภูมิใจในองคก์ร 

2.3.3 วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติทีด่ีในการทาํงานกบัผลการปฏิบัติงาน 

สิรินนัท์ เกษมธาดาศกิัด์  และวิโรจน์  เจษฎาลกัษณ์ (2560) ไดศึ้กษาอิทธิพลของคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีผา่นความผูกพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจของ

พนกังานบริษทั ส.ขอนแก่นฟู้ดส์ จาํกดั (มหาชน) อาํเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยั

พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความผูกพนัต่องค์กรดา้นจิตใจ และผล

การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีภาพรวมอยู่ในระดับมาก คุณภาพชีวิตในการทาํงานทางด้าน

ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นการพฒันาความสามารถของ

ตนเอง ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในการทาํงาน ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล

การปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี และคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลในองคก์ร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานและครอบครัว ไม่มีอิทธิพล

เชิงบวกตอ่ผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี  

ณัฐพร ฉายประเสริฐ (2558) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของโรงงานอุตสาหกรรม ในจงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิตการทาํงานส่งผล

เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการทาํงานทุกดา้น ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณ ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน 

และดา้นใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การพยากรณ์ปัจจยัส่วนบุคคล
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ส่งผลต่อคุณภาพชีวติการทาํงาน และประสิทธิภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบันอ้ย ส่วน

คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัมาก 

กิติคุณ  ซ่ือสัตยดี์ (2557) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของเจา้พนกังานชวเลข สังกดัสํานกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิต

การทาํงานทั้ง 8 ดา้น อยูใ่นระดบัดี มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัสูง รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน และ

ดา้นการทนัเวลา ตามลาํดบั สาํหรับการทดสอบสมมติฐานเม่ือพิจารณาจากค่า R มีค่าเท่ากบั .701 และ

เม่ือพิจารณาถึงสัดส่วน ความแปรปรวนท่ีอธิบายดว้ยสมการถดถอย R2 เท่ากบั .491 แสดงวา่คุณภาพ

ชีวติการทาํงานส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานและเป็นไปในทิศทางเชิงบวก ไดแ้ก่ การไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยั และในสภาพส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก

สุขลักษณะลักษณะของงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโต ความก้าวหน้าและความมั่นคงให้แก่

ผูป้ฏิบติังาน เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาขีดความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานได้

เป็นอย่างดี และลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรม และเคารพ

สิทธิส่วนบุคคล ส่วนการทาํงานร่วมกนัและสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ทาํงานโดยส่วนรวมและลักษณะงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ไม่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้พนกังานชวเลข สังกดัสํานกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร 

ตามนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

โซลี ฮะฟาติมาธ์ รัตนาวดี ชอนตะวนั และบุญพิชชา จิตตภ์กัดี (2557) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิต

การทาํงานและการปฏิบติังานของพยาบาลในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ ประเทศมลัดีฟส์ ผลการวิจยั

พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและทั้งส่ีดา้นตามการรับรู้ของพยาบาลอยู่ในระดบัปานกลาง

การปฏิบติังานตามหน้าท่ีหลกัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงในขณะท่ีการปฏิบติังานตามบริบทโดยรวมอยู่

ในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมี

นัยสําคัญกับการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีหลัก คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและรายด้านมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญักบัการปฏิบติังานตามบริบท 

อุสุมา  ศกัด์ิไพศาล (2556) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อินเตอร์ เรียลต้ี แมนเนจเมน้ท ์จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วน

บุคคลด้านเพศ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลด้าน อาย ุ

การศึกษา รายได้ ตาํแหน่ง และอายุงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบงัานอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัเป็น
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อนัดบัสูงท่ีสุด และมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานเป็น

อนัดบัสูงท่ีสุด ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสภาการทาํงานท่ีปลอดภยัและด้านความเป็น

ประชาธิปไตยในการทาํงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านคุณภาพงาน โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.00 และ 0.20 ตามลาํดบั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสภาพ

การทาํงานท่ีปลอดภยั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและความรวดเร็วในการ

ทาํงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.00 อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05   

กฤตชน วงศ์รัตน์ (2554) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจงัหวดัเพชรบุรี ผลการวิจยั

พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรีมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานท่ีปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดั

เพชรบุรีมีประสิทธิผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี

ประสิทธิผลการปฏิบติัท่ีไม่แตกต่างกนั และท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งการทาํงาน รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนและประสบการณ์การทาํงานแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวก

โดยรวมและรายดา้นกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน และเสนอแนะให้โรงงานอุตสาหกรรมการผลิต

ของจงัหวดัเพชรบุรีควรมีการกาํหนดนโยบายเป้าหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ในทุก ๆ ดา้นให้มี

ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 

ปราณี  กมลทิพยกุล (2552) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั ยเูซ็น แอร์ แอนด์ ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพชีวิต

โดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีสูงท่ีสุดคือดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน อยูใ่น

ระดบัปานกลาง ประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัพอใช้ ด้านท่ีสูงท่ีสุดคือด้าน

ความรู้เก่ียวกบังานในหน้าท่ี อยูใ่นระดบัพอใช้ ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานทุกปัจจยั ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์สูงสุดคืออตัราเงินเดือน โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ

ดา้นความสัมพนัธ์/การเขา้ร่วมกิจกรรม 

ภูวดล  วงศ์รัตน์ (2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดัเพชรบุรี ซ่ึง

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกโดยรวมและรายด้านกับ



57 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แสดงว่าคุณภาพในการทํางานของพนักงานทุกเพศ ทุกอายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งการทาํงาน ทุกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและทุกประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

พนมนาถ สมิตานนท์ (2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ 

คุณภาพชีวิตการทํางาน กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของ

บริษัทไทยตาบูชิอิเล็กทริกจํากัด ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ถา้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง 

จะส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานของพนกังาน สูงข้ึนตามไปดว้ย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ด้านสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั ดา้นโอกาส

กา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ และดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัผลปฏิบติัการ 

ชาคริต คงเผา่พงษ ์(2546) ไดท้าํการศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานตาม

แนวทางปฏิรูปการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสํานกังานการประถมศึกษาจงัหวดักาํแพงเพชร

ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของผูบ้ริหารโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ

ปฏิบติังานตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จงัหวดักาํแพงเพชร  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงกาํหนดสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 
 

2.4 แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัผลการปฏบัิติงาน (Job Performance) 

นิสดารก์  เวชยานนท์ (2554, หน้า 447) ผลการปฏิบติังานมีผลต่อความสามารถของ

องคก์ารในหลากหลายมิติ  

1. ผลการปฏิบติังานคือ การสร้างระบบขอ้มูลสําหรับการกาํหนดกลยุทธ์ขององค์การ 

เป็นท่ีทราบกนัดีว่าขอ้มูลทางด้านทรัพยากรมนุษย์มีความจาํเป็นต่อกระบวนการวางแผนกลยุทธ์                 
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โดยจะตอ้งให้มีขอ้มูลท่ีมีคุณภาพและเป็นขอ้มูลท่ีสามารถนาํเอามาใช้ในการตดัสินใจด้านกลยุทธ์ 

ขอ้มูลดา้นผลการปฏิบติังานอาจทาํให้องคก์ารสามารถกาํหนดผูม้าสืบทอดตาํแหน่งบริหารไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผล 

2. ผลการปฏิบติังานคือ การสร้างระบบขอ้มูลสําหรับการนาํเอากลยุทธ์ไปปฏิบติั เพราะ

ทาํให้สามารถระบุได้ผูป้ฏิบติังานคนไหนควรท่ีจะทาํหน้าท่ีอย่างไร ช่วยทาํให้องค์การสามารถ

เปล่ียนแปลงทกัษะเพื่อใหเ้ป็นท่ีตอ้งการต่อการเปล่ียนแปลงกลยทุธ์ในระยะยาว นอกจากผลงานจะทาํ

ใหอ้งคก์ารทราบถึงจุดอ่อน จุดแขง็ ของแต่ละบุคคลแลว้ ยงัสามารถประเมินจุดอ่อนขององคก์ารเองท่ี

ตอ้งกาํจดัออกไป 

3. ผลการปฏิบัติงานเป็นการบูรณาการการประเมินผลงานเข้ากับระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร การประเมินผลงานจะเป็นการจูงใจให้พนกังานมีแรงขบัมุ่งไปสู่ผลการ

ปฏิบติังานท่ีสูง เพื่อให้ได้รับรางวลัจากองค์การ เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บมอบหมายงานท่ี             

ทา้ทาย มีโอกาสไดเ้รียนรู้ โดยองคก์ารตอ้งมีความสามารถ 

จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ผลการปฏิบติังานมีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่งและเป็นท่ีน่าสังเกตวา่

ผลการปฏิบติังานเป็นศูนยก์ลางของความสําคญัสําหรับการรับรู้ของตนเองและขององค์การ เพราะ

เป็นหนา้ท่ีท่ีองคก์ารจะตอ้งสามารถดาํเนินการใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

2.4.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน  

Bovee (1993 อ้างถึงใน สิรินันท์ เกษมธาดาศกิัด์, 2560) ได้ให้ความหมาย ผลการ

ปฏิบติังานหมายถึง ระดบัความพยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคก์่อให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิพลต่องค์การ และผลการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ี คือ ผลการปฏิบติังานของ

พนกังานท่ีเกิดข้ึนจากภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่นพนกังานสามารถทาํงานให้มีประสิทธิภาพ 

เสร็จในเวลาท่ีกาํหนด และใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและสอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการขององคก์ร  

Campbell (1993 อา้งถึงใน อมัพิกา สุนทรภกัดี, 2559, หนา้ 49) ไดใ้ห้คาํนิยามของผลการ

ปฏิบติังาน (Performance) ว่าคือคุณค่าท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงโดยองค์การเป็นผูน้าํให้

บรรลุสู่เป้าหมายท่ีสาํคญัขององคก์าร ดงันั้น ผลการปฏิบติังานจึงหมายถึงพฤติกรรมในบริบทของการ

ทาํงาน ตาํแหน่ง บทบาท ท่ีเตม็ไปดว้ยคุณค่าท่ีพฤติกรรมจะนาํไปสู่คุณค่านั้น (Millward, 2005)  

เม่ือมีการสร้างกรอบความคิดเร่ืองผลการปฏิบติังานจาํเป็นต้องแยกแยะความต้องการ

ระหว่างองค์ประกอบด้านการกระทาํ หรือพฤติกรรม (Action) องค์ประกอบด้านผลลัพธ์ของ

พฤติกรรม (Outcome) องคป์ระกอบดา้นการกระทาํ หรือพฤติกรรม (Action) คือส่ิงท่ีบุคคลกระทาํใน
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สถานการณ์การทาํงาน เช่น การประกอบส่วนของเคร่ืองจกัรรถยนต ์การขายคอมพิวเตอร์ การสอน

ทกัษะการอ่านให้เด็กนักเรียนชั้นประถม ไม่ใช่ทุกพฤติกรรมจะจดัอยู่ภายใตม้โนทศัน์ของผลการ

ปฏิบติังาน แต่จะจดัเฉพาะพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้ง เก่ียวพนักบัเป้าหมายขององคก์าร ผลการปฏิบติังาน

จึงหมายถึง ส่ิงท่ีองคก์ารจา้งให้บุคคลทาํและทาํให้ดี (Campbell et al., 1993, p. 40) ผลการปฏิบติังาน

ไม่ได้ถูกกําหนดโดยพฤติกรรม แต่ถูกกําหนดโดยกระบวนการพิจารณา และการประเมินผล 

(Sonnentag & Frese, 2002) 

จากความหมายท่ีกล่าวมา ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีเกิดจากพฤติกรรมของ

บุคลากรในองค์กร ท่ีแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานท่ีแสดงให้เห็นถึงศักยภาพ และ

ประสิทธิภาพของบุคลากร รวมถึงผลสําเร็จของการปฏิบติังาน โดยวดัผลการปฏิบติังานจากการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีองค์กรได้ กาํหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไวเ้พื่อให้การปฏิบติังานของ

บุคลากรมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม วตัถุประสงคข์ององคก์ร  

2.4.2 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal)  

Dwivedi (อา้งใน จรูญลกัษณ์ ป้องเจริญ, 2558) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัการประเมินผลการ

ปฏิบติังานไวว้า่ เป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา ท่ีจะตอ้งพิจารณาวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งท่ีได้รับมอบหมาย ได้มีประสิทธิภาพเพียงไร มีจุดอ่อนท่ีต้องปรับปรุงเร่ืองใดบ้าง 

ตลอดจนศกัยภาพเพียงพอ ท่ีจะได้รับการแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือไม่ นอกจากน้ีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระบบ (systematic process) ท่ีถูกพฒันาข้ึน เพื่อทาํการวดัคุณค่าของ

บุคลากรในการปฏิบติังานภายในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีกาํหนด และ

เหมาะสมกบัรายไดท่ี้บุคลากรไดรั้บจากองคก์ารหรือไม่ ตลอดจนใชป้ระกอบการพิจารณาศกัยภาพ

ของบุคลากรในการปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2553 อ้างในจรูญลักษณ์ ป้องเจริญ, 2558) สําหรับแนวคิดการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีองคก์รส่วนใหญ่นิยมนาํใชใ้นปัจจุบนั ไดแ้ก่วิธีผสมผสาน (mixed model) 

เป็นการผสมผสานพฤติกรรม (competency model) และยึดผลสําเร็จของงานตามวตัถุประสงค์/

เป้าหมายท่ีกาํหนด (management by objective)/KPI) ซ่ึงวิธีผสมผสาน (mixed model) หมายถึง

รูปแบบการบริหารผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยเนน้ไปท่ีปัจจยัวดัผลงานท่ีเป็นตวัเลข หรือท่ี

เรียกว่าตัวช้ีวดัผลงานหลักและปัจจัยวดัผลงานท่ีเป็นพฤติกรรม หรือท่ีเรียกกันว่าสมรรถนะ 

ความสามารถ หรือศกัยภาพของพนกังาน สาํหรับประโยชน์ของวธีิผสมผสาน (mixed model) คือ  

1)  ความชดัเจนในการประเมิน  

2)  การสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี 
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3)  การปรับปรุงการพฒันาท่ีดี  

4)  การใหข้อ้มูลป้อนกลบัท่ีง่ายและชดัเจนข้ึน  

ส่วนแนวทางในการกาํหนดปัจจยัประเมินผลการปฏิบติังานตามหลกัวิธีผสมผสาน (mixed 

Model) ท่ีประกอบไปดว้ยตวัช้ีวดั (KPIs) และสมรรถนะ (competency) นั้นมีขั้นตอนไปน้ี  

1)  การกาํหนดปัจจยัท่ีใช้ประเมินผลงานหน่วยงานบุคคลจะตอ้งร่วมมือกบัหน่วยงาน             

ต่าง ๆ กาํหนดขอ้ปัจจยัประเมินของตาํแหน่งงานขอ้พึงระวงัก็คือ หน่วยงานบุคคลจะตอ้งใชผู้บ้ริหาร

ในแต่ละหน่วยงานเป็นผูก้าํหนดปัจจยัการดาํเนินผลงานเพื่อให้ผูบ้ริหารเหล่าน้ีมีส่วนร่วมผูกพนัธ์ุกบั

เป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน  

2)  การกาํหนดค่าของนํ้ าหนกัของตวัช้ีวดั (KPIs) และสมรรถนะ (competency) มาใชใ้น

องคก์รนั้น  

3)  การกาํหนดเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะตอ้งกาํหนดเป้าหมายหรือความชดัเจนในการนาํผลท่ี

ไดจ้ากการประเมินโดยการกาํหนดเป็นนโยบาย เพื่อประกาศใหพ้นกังานรับรู้ล่วงหนา้ ในปัจจุบนัและ

แนวโน้มในอนาคตพบว่าองค์กรหลายแห่งได้ปรับเปล่ียนแนวคิดการประเมินผลงานแบบวิธี

ผสมผสาน (mixed Model) มาใช้เป็นเคร่ืองมือประเมินผลงานท่ีมีความชดัเจนมากยิ่งข้ึน โดยเนน้ท่ี

การกาํหนดปัจจยัเร่ืองตวัช้ีวดั (KPIs) และสมรรถนะ (competency) เพื่อให้เกิดความสมดุลกนั มิใช่

มองเพียงแค่ปัจจยัเพียงแค่ดา้นตวัเลขท่ีอาจส่งผลต่อความเครียด การแข่งขนั องค์กรจะตอ้งกาํหนด

นโยบายท่ีชดัเจนในเร่ืองปัจจยัตวัช้ีวดัการใหค้่านํ้ าหนกั การกาํหนดเป้าหมายของการประเมิน รวมถึง

กลุ่มผูป้ระเมิน ซ่ึงองค์กรจะตอ้งประการให้พนกังานรับรู้ล่วงหนา้ ในช่วงตน้ปี เพื่อให้พนกังานเกิด

ความเขา้ใจ และลดปัญหาต่อตา้นแนวคิด ท่ีนาํมาใชใ้นองคก์าร 

2.4.3 ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพญ็ศรี พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร (2543, หนา้ 249) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 

คือ ระบบท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อหาคุณค่าบุคคลในแง่ของการปฏิบติังาน และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง 

กล่าวอยา่งง่าย ๆ เป็นการหาประโยชน์หรือตีราคาผลงาน โดยปกติผูจ้ะประเมินผลก็คือ ผูบ้งัคบับญัชา

โดยตรงของคนนั้น การประเมินผลงานอาจไม่กระทาํเป็นตวัเลขหรือจาํนวนเงิน และไม่จาํเป็นตอ้ง

อาศยัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน การประเมินท่ีใชก้นัมากคือ การประเมินจากผลท่ีได ้โดยเปรียบเทียบผลงาน

กบัวตัถุประสงคข์องงาน   

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2556, หนา้ 206)  กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 

“ระบบประเมินผลตวับุคลากร อนัเก่ียวเน่ืองมาจากผลการปฏิบติังานโดยอาศยัหลกัเกณฑ์และวิธีการ

ต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งน้ีเพื่อดาํเนินการตดัสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพฒันา
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บุคลากรให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน จนเป็นท่ีพึงพอใจ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นช่องทาง

ความกา้วหนา้ของเขาซ่ึงจะส่งผลให้องคก์ารเจริญเติบโต ปกติผูบ้งัคบับญัชาตามสายงานโดยตรงจะ

เป็นผูป้ระเมินและพิจารณาทบทวน โดยมีผูบ้งัคบับญัชาเหนือข้ึนไป ดงันั้นไม่วา่ใครก็ตามท่ีประเมิน

คนอ่ืน คนคนนั้นจะถูกประเมินดว้ยเหมือนกนั ว่าท่ีตนประเมินไปนั้นถูกตอ้งเช่ือถือไดเ้พียงไรดว้ย     

จึงกล่าวไดว้า่ผูป้ระเมินจะถูกประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ๆ ข้ึนไป เป็นทอด ๆ ยกเวน้ผูท่ี้มิได้

เป็นผูบ้งัคบับญัชา”   

อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิต สัชฌุกร (2555) การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การ

ประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงาน และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการ

ปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีกาหนดไวอ้ย่างแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมินโดย

หวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกนั 

สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคลสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2551, 

หนา้ 5) ใหค้วามหมายการประเมินผลการปฏิบติัราชการ หมายถึง การประเมินความสําเร็จของงานอนั

เป็นผลมาจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานตลอดรอบการประเมิน ดว้ยวิธีการท่ีองคก์รกาํหนด โดย

เปรียบเทียบผลงานกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้นแผนการปฏิบติัราชการ ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานกาํหนดร่วมกนัไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2545, หน้า 194) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน 

หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบ (Systematic Process) ซ่ึงถูกพฒันาข้ึนเพื่อทาํการวดัคุณค่าของ

บุคลากรในการปฏิบติังานภายในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนด ว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดและ

เหมาะสมกบัรายได้ท่ีบุคลากรไดรั้บจากองค์กรหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศกัยภาพ

ของบุคลากรในการปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไป  

อนิวชั แกว้จาํนงค์ (2552, หน้า 122) ไดก้ล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 

กิจกรรมท่ีดาํเนินการเป็นขั้นตอนเพื่อวนิิจฉยัการทาํงานในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของบุคลากรใน

องค์การภายในช่วงระยะเวลาหน่ึงตามท่ีองค์การได้กาํหนดไว ้โดยนาํผลท่ีได้ไปวดัหรือเทียบกับ

เกณฑม์าตรฐานท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว ้

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมิน

ความสําเร็จของงานภายในช่วงระยะเวลาและมาตรฐานท่ีกาํหนดโดยท่ีนาํผลการประเมินไปวดัหรือ

เปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีองค์การกําหนด เพื่อพิจารณาศักยภาพของบุคลากรและเล่ือน

ตาํแหน่ง  
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2.4.4 ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2545, หน้า 196-197) การปฏิบัติงานจะช่วยควบคุมให้การ

ดาํเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม ตลอดจนสามารถใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาศักยภาพขององค์การในอนาคต โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมี

ความสาํคญัต่อการดาํเนินงานในระดบัต่าง ๆ ภายในองคก์ร ดงัต่อไปน้ี 

1. ความสําคั้ญต่อบุคลากร บุคลากรสามารถนําผลลัพธ์ท่ีได้จากการประเมินผลการ

ปฏิบติังานมาใชใ้นการปรับปรุงผลการดาํเนินงานของตนใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนดไว้

ได ้โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึน หรือเขา้รับการฝึกอบรมและพฒันา

เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องและเพิ่มขีดความสามารถของตน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคลากรมีความรู้สึกว่า

เขาไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้ตามมาตรฐานขององค์การ เขาจะตดัสินใจเปล่ียนงานได้นอกจากน้ี 

สําหรับบุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานของงานท่ีกําหนดไว ้จะได้ทาํการพฒันา

ศกัยภาพของตนใหเ้พิ่มสูงข้ึน เพื่อใหมี้รายไดห้รือตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนตามลาํดบั 

2. ความสาํคญัต่อหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา  หวัหนา้งานสามารถนาํผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก

การประเมินผลการปฏิบติังานมาใชป้ระกอบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 

การบริหารค่าตอบแทน การตดัสินใจในการใหผ้ลตอบแทน การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งของพนกังาน

เป็นตน้  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานจะแสดงให้หวัหนา้งานเห็นถึงความเหมาะสม

ในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน วา่มีความถนดัและเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานนั้น ๆ 

เพียงใด สมควรท่ีจะได้รับการปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้หน่วยงานสามารถดําเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. ความสําคญัต่อองค์การ การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นกลางและการนาํ

ผลลัพธ์ท่ีได้ไปใช้อย่างยุติธรรม จะมีส่วนในการสร้างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังานให้แก่

บุคลากรอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงจะมีผลต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร 

กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล (2556, หนา้ 207-208) การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

มีความสาํคญัดงัน้ี  

1. องคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนมาเพื่อหวงัท่ีจะให้องคก์ารมีความเจริญกา้วหน้า ฉะนั้น บุคลากรท่ี

รับเขา้มาทาํงานควรเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพไดรั้บมาตรฐาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะรู้ไดก้็ตอ้งมีกระบวนการ

ตรวจสอบประเมินผลว่าบุคลากรท่ีจะรับเขา้มาอยู่ในระดบัใด มีคุณภาพถึงระดบัท่ีจะพฒันาองคก์าร
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ไปในจุดท่ีตั้งไวห้รือไม่ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรู้้ถึงความกา้วหนา้ในการดาํรงตาํแหน่งงานในสายงาน

ดงักล่าว ซ่ึงจะจดัออกมาในรูปเส้นทางเดินของงาน (Career Path) ทั้งน้ีเพื่อกา้วไปสู่การพฒันาสายงาน 

(Career Development) ในองค์การอย่างเหมาะสมเป็นระบบ และเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจแก่

ผูป้ฏิบติังานโดยตรงในการท่ีจะไดว้างแผนชีวติการทาํงานของตนเพื่ออนาคตท่ีกา้วหนา้ 

2. องค์การทั้งหลายปราถนาท่ีจะทาํให้เงินทุกบาทท่ีตนลงทุนไปใด้ถูกใช้อย่างคุ้มค่า 

เพราะองค์การมีการวางแผนสายงาน (Career Path) ทุกคร้ังท่ีมีการรับบุคลากรใหม่เขา้มาองค์การ

จะตอ้งพิจารณาวา่บุคคลท่ีรับเขา้มาเป็นบุคคลากรท่ีสามารถเติบโตกา้วสู่ระดบัสูงข้ึนในสายงานนั้น ๆ 

หรือไม่ ฉะนั้นเพื่อความอยูร่อดและความมัน่คงขององคก์าร องคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งแสวงหาวิธีการท่ีมา

ประเมินผลวา่บุคลากรท่ีตนรับเขา้มานั้นมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัท่ีเรียกวา่คุม้ค่าแก่เงินท่ีลงทุนไป

หรือไม่ 

3. ในองค์การใด ๆ จะมีลกัษณะไม่คงท่ีหรือตายตวัตลอด ความจาํเป็นท่ีตอ้งมีการขยบั

ขยายลกัษณะงานย่อมเกิดข้ึน ดงันั้น การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองปกติท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การต่าง ๆ 

ฉะนั้นจาํนวนบุคลากรจึงตอ้งมีการเพิ่มและการลดในตาํแหน่งต่าง ๆ จากสภาพการณ์ดงักล่าว องคก์าร

จาํเป็นตอ้งแสวงหามาตรการในการตดัสินวา่ใครควรอยูใ่นตาํแหน่งใด ดงันั้นการประเมินผลบุคลากร

จึงเขา้มามีบทบาทสําคญัท่ีจะเป็นเคร่ืองมือช้ีให้ผูบ้ริหารระดบัสูงรู้วา่บุคลากรคนใดมีความเหมาะสม 

ณ สายงานระดบัต่าง ๆ 

4. ธรรมชาติของมนุษยท์ัว่ไปตอ้งการรู้ผลการกระทาํของตนวา่เป็นท่ีพึงพอใจของผูอ่ื้น

มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงตรงกบัหลกัจิตวิทยาของทอร์นไดค ์(Thorndike) ท่ีเรียกวา่กฎแห่งผล (Law of 

effect) ดงันั้นตวับุคลากรเองก็ปราถนาท่ีจะทราบวา่การทาํงานของตนอยูใ่นระดบัใดเช่นกนั 

5. ธรรมชาติของมนุษยอี์กประการคือ เม่ือทาํงานไปนาน ๆ จะเกิดความเฉ่ือยชา ฉะนั้น

การประเมินผลบุคลากรจะเป็นวิธีหน่ึงท่ีมากระตุน้บุคลากรให้ต่ืนตวัเอาใจใส่งานท่ีตนกระทาํอย่าง

สมํ่าเสมอ 

2.4.5 วตัถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2556, หนา้  209) กล่าววา่ การประเมินผลบุคลากรมีวตัถุประสงค์

สาํคญั ดงัน้ี 

1. เพื่อการจดัแต่ง (Placement) การวางแผนสายงาน (Career Planning) การจดัระบบ

เส้นทางของสายงาน และการพฒันาสายงาน (Career Development) ลว้นแลว้แต่ตอ้งการผูมี้ความรู้ 

ความสามารถ และทศันคติท่ีดีต่องาน เพื่อสามารถจดัตาํแหน่งให้เหมาะสมกบังานท่ีเรียกวา่ Put the 

right man in the right job 
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2. เพื่อวินิจฉยั (Diagnosis) การวินิจฉยัทาํให้สามารถรู้ขอ้บกพร่อง ขอ้จาํกดัและปัญหา

ของบุคลากรในงานนั้น จะได้วางแผนพฒันาและฝึกอบรมให้มีคุณสมบติัเหมาะสมในการทาํงาน              

นั้น ๆ ได ้

3. เพื่อเปรียบเทียบความสามารถ (Assessment) องค์การต้องการได้บุคลากรท่ีมี

ความสามารถสูงสุดกบังานประเภทต่าง ๆ ถา้การวดัผลนาํมาซ่ึงการประเมินผลตดัสินความสามารถ

ของผูป้ฏิบติังานไดช้ดัเจน ถูกตอ้งมากท่ีสุดยอ่มยงัประโยชน์แก่องคก์ารในการรับรู้ความสามารถของ

แต่ละบุคคลในองคก์าร 

4. เพื่อทํานาย (Prediction) ถ้าองค์การใดรู้ว่าบุคลากรส่วนมากของตนมีความรู้

ความสามารถอยู ่ณ ตาํแหน่งใดแลว้ก็จะสามารถทาํนายและคาดการณ์ผลขององค์การท่ีจะเกิดข้ึนใน

อนาคตได ้จะไดเ้ตรียมแผนการปรับปรุงพฒันาใหต้รงประเด็น 

อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2555, หน้า 13) กล่าวว่าในการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน จาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดวตัถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การดาํเนินการ

ประเมินเป็นไปอย่างถูกต้องในทิศทางเดียวกัน วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน

โดยทัว่ไป มีดงัน้ี 

1. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ สาํหรับการข้ึนเงินเดือนประจาํปีแก่

พนกังานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 

2. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ลดขั้นลดตาํแหน่ง โยกยา้ย

และปลดออกอยา่งมีเหตุผล และมีความยติุธรรมแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิ เคราะห์ข้อดี 

ขอ้บกพร่องของผูป้ฏิบติังาน เพื่อวา่ทั้งฝ่ายผูก้าํหนดนโยบายหรือฝ่ายผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังาน

จะไดพ้ยายามปรับปรุงเพิ่ม เสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นต่องาน 

4. เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานใน

กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานใชค้วามพยายามร่วมกนั

ในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้ งขั้นตอนการแจ้งและหารือผลการประเมินอย่าง

เหมาะสม จะช่วยก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีซ่ึงกนัและกนัระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

5. เพื่อปรับปรุงโครงการต่าง ๆ เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน จะช่วยในการพิจารณาว่า การคดัเลือกพนักงานเขา้มาทาํงานได้เหมาะสมเพียงใด โดย

เปรียบเทียบผลการทาํงานกบัผลการทดสอบความเห็นของผูส้ัมภาษณ์ และยงัช่วยให้ทราบวา่ ควรจดั

ใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใดและเม่ือใดอีกดว้ย 
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2.4.6 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2555, หนา้ 14) การประเมินผลการปฏิบติังานจะมี

ประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลขององค์การมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์ของการ

ประเมินว่า ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่ออะไร และองค์การไดน้าํผลการประเมินไปใช้ประโยชน์

อยา่งจริงจงัหรือไม่ โดยทัว่ไปประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากการประเมินผลการปฏิบติังานมีดงัน้ี 

1. ทาํใหก้ารพิจารณาความดีความชอบ หรือการปูนบาํเหน็จแก่ผูป้ฏิบติังานดาํเนินไปดว้ย

ความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน ซ่ึงใชต่้อบุคคลในองคก์ารเดียวกนัโดยเสมอ

หนา้และถว้นทัว่ เพื่อป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

2. ทาํให้การพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การสับเปล่ียนโยกยา้ย การลดขั้นลด

ตําแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานช่วยให้

ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน จุดเด่น และจุดดอ้ยของพนกังานแต่ละคน อนัจะ

เป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ซ่ึงอาจมีการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การ

สับเปล่ียนโยกยา้ย หรือการลดขั้นลดตาํแหน่งให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนักงาน 

นอกจากน้ีอาจมีการให้พนกังานท่ีหย่อนสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบติังานออกจากงาน ซ่ึงเท่ากบั

เป็นการลดค่าใช้จ่ายอนัไม่จาํเป็นขององค์การออกไป ทั้งยงัก่อให้เกิดความเป็นธรรมในระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั 

3. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการทาํงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ หรือมาตรฐาน

การทาํงานท่ีกาํหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารอีกดว้ย 

4. ใชป้ระโยชน์ในการกาํหนดโครงการฝึกอบรม และพฒันาผูป้ฏิบติังานให้ถูกตอ้งตาม

ความจาํเป็นและความตอ้งการในการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ีแต่ละประเภท แต่ละหน้าท่ี และแต่ละ

สาขาวชิาชีพท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 

5. ทาํใหพ้นกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองวา่ บรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐาน

ท่ีกาํหนดไวใ้นการทาํงานหรือไม่ รวมทั้งรู้วา่ตนเองมีจุดเด่นอยา่งไร และมีจุดอ่อนอะไรบา้งท่ีจะตอ้ง

ปรับปรุงแกไ้ข 

6. เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนักงานในองค์การได้ปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ เต็มกาํลัง

ความรู้ความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลท่ีจะประจบผู ้บังคับบัญชาด้วยวิธี ท่ีไม่ ถูกต้อง และ

ความสามารถมัน่ใจไดว้า่ตนจะไดรั้บความยติุธรรม 

7. ส่งเสริมความเขา้ใจ และสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 
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8. ประโยชน์ด้านอ่ืน ๆ เช่น การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่พนักงาน การ

กาํหนดอตัรากาํลงัคน การสรรหาคดัเลือกพนกังาน การส่งมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชา การ

พฒันาระบบงาน เป็นตน้ 

2.4.7 หลกัการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

อนิวชั  แกว้จาํนงค ์(2552, หนา้ 123) การประเมินผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัอาจกล่าวได้

ว่าเป็นเพียงส่วนหน่ึงในกระบวนการปรับปรุงและแกไ้ขผลการทาํงานของพนกังานโดยยึดหลกัใน

การดาํเนินการดงัต่อไปน้ี 

1. ให้ถือว่าเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งทุกระดบั การประเมินผลการปฏิบติังาน

เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบัเน่ืองจากผูบ้ริหารอยูใ่นฐานะของผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน โดยไม่

อาจหลีกเล่ียงไดแ้ละจะตอ้งนาํผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการจดัการต่อไป ผลของการปฏิบติังานของพนกังาน

แต่ละคนนอกจากจะมีผลต่ออนาคตของพนกังานแลว้ยงัมีผลต่อการดาํเนินกิจกรรมของหน่วยงานใน

องคก์ารดว้ย ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามสาํคญัและถือวา่เป็นหนา้ท่ีสาํคญัท่ีตอ้งให้ความใส่ใจอยา่งมาก 

2. ตอ้งคาํนึงถึงวตัถุประสงค์ในการประเมินผลเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากการประเมินผล

การปฏิบติังานในแต่ละคร้ังจะนาํผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการจดัการขององค์การแตกต่างกนั หากผูป้ระเมิน

ดาํเนินการโดยไม่คาํนึงวตัถุประสงคแ์ลว้อาจทาํใหผ้ลท่ีไดจ้ากการประเมินไม่ถูกตอ้งและเม่ือนาํไปใช้

ในการจดัการอาจทาํใหเ้กิดความผดิพลาดและสร้างความเสียหายใหก้บัองคก์ารได ้

3. การประเมินผลท่ีดีต้องเลือกใช้เคร่ืองมือท่ีถูกต้องและเหมาะสม โดยเคร่ืองมือท่ี

เลือกใช้ในการประเมินผลนอกจากจะสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ในการประเมินผลแลว้ยงัตอ้งผ่าน

ความเห็นชอบของผูบ้ริหารระดบัสูงอนุญาตให้ใช้ทาํการประเมินผลการปฏิบติังานได ้เคร่ืองมือท่ี

เลือกใชจึ้งตอ้งให้ความสําคญัต่อเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีกาํหนดและนาํไปใช้ในการประเมินผล ทั้งน้ี 

เกณฑ์หรือมาตรฐานดงักล่าวตอ้งแจง้ให้ผูถู้กประเมินทราบล่วงหน้าเพื่อความยุติธรรมและความเท่า

เทียมกนัของบุคลากรในองคก์าร 

4. ตอ้งแจง้ผลท่ีไดจ้ากการประเมินให้พนกังานทุกคนไดท้ราบ เน่ืองจากผลท่ีไดจ้ากการ

ประเมินผลมีผลต่ออนาคตของพนกังานโดยแต่ละคนสามารถนาํผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการปรับปรุงและแก้

ความความบกพร่องตนเองได ้นอกจากน้ี หวัหนา้งานยงัสามารถคิดหาวิธีการท่ีจะพฒันาจุดบกพร่อง

ของพนกังานในหน่วยงานของตนเองได ้ในการแจง้ผลการปฏิบติังานให้พนกังานแต่ละคนไดท้ราบ

จะต้องดาํเนินการอย่างเปิดเผยและช้ีแจงให้แต่ละคนได้ทราบ ทั้งน้ี จะตอ้งตอบข้อสงสัยและให้

คาํแนะนาํกบัพนกังานแต่ละคนได ้จึงจะสร้างขวญักาํลงัใจและทาํให้ผูถู้ประเมินยอมรับในการตดัสิน

ของหวัหนา้งานได ้
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นอกจากน้ี การประเมินผลการปฎิบติังานตอ้งดาํเนินการอย่างเป็นกระบวนการท่ีมี

ความต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอ สําหรับผู ้บริหารท่ีต้องทําหน้าท่ีเป็นผู ้ประเมินพนักงานในระดับ

ปฏิบติัการจะตอ้งถูกประเมินจากผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่หรืออยูใ่นตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ดว้ยทุกคร้ัง 

โดยดาํเนินการในลกัษณะเดียวกนักบัการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545, หนา้ 200) ผลลพัธ์ของการประเมินผลการปฏิบติังานจะ

มีผลเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคลากรภายในองค์การ อนัจะส่งกระทบถึงขวญัและกาํลงัใจของ

บุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารในอนาคต ดงันั้น ผูท่ี้มีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการประเมินผลการปฏิบติังานสมควรท่ีจะตอ้งทาํการพิจารณาอย่างรอบคอบก่อนท่ีจะตดัสินใจ

ดาํเนินการ เพื่อให้ผลลัพธ์จากการประเมินมีข้อบกพร่อง ข้อผิดพลาด และกระทบกระเทือนต่อ

ความรู้สึกของบุคลากรภายในองคก์ารนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังานดาํเนินไป

อยา่งราบร่ืน ผูท่ี้มีหนา้ท่ีทาํการประเมินผลสมควรตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการต่อไปน้ี 

1. ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

ประเมินผล วา่มีขอ้ดี ขอ้เสีย และขอบเขตอยา่งไร เพื่อใหส้ามารถนาํมาใชป้ระกอบการประเมินผลการ

ปฏิบติังานแต่ละชนิดไดถู้กตอ้งตามวตัถุประสงค ์

2. การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีตอ้งกระทาํอยูต่ลอดเวลา

ตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเป็นธรรมต่อผูถู้กประเมินทุกคน 

3. การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน มิใช่การ

ประเมินค่าบุคคล ดงันั้นผูท้าํการประเมินตอ้งใหค้วามสนใจกบัคุณลกัษณะท่ีสําคญัของแต่ละงานและ

ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นสาํคญั 

4. การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของทุกคน ตลอดจน

บุคลท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 

5. การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีทั้งความเท่ียงตรง (Validity) และมีความ

เช่ือถือได ้(Reliability) เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และมีความยุติธรรมกบั

ทุกฝ่าย 

6. การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลลพัธ์ของการประเมิน (Feedback) 

แก่บุคคลท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้บุคลากรท่ีถูกประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนใน

ระยะเวลาท่ีผ่านมาว่าเป็นไปตามความตอ้งการขององค์การหรือไม่ และสมควรตอ้งพฒันาปรับปรุง

อยา่งไร 
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2.4.8 วธีิประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดงัน้ี (ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550, หนา้ 326-327) 

1. การเขียนเรียงความ (Written Essays) ผูป้ระเมินจะเขียนขอ้ความเก่ียวกบัจุดแข็ง 

จุดอ่อน ผลการปฏิบติังานในอดีต ศกัยภาพ และคาํแนะนาํสําหรับการปรับปรุงตวัของผูถู้กประเมิน 

การเขียนเรียงความไม่จาํเป็นตอ้งมีแบบฟอร์มท่ีซบัซอ้น แต่ผลลพัธ์ข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูเ้ขียน 

การประเมินผลท่ีดีหรือไม่ดีอาจถูกกาํหนดโดยทักษะการเขียนของผูป้ระเมินตามระดับของการ

ปฏิบติังานจริงของพนกังาน 

2. การบนัทึกเหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) การบนัทึกเหตุการณ์สําคญัมุ่งท่ีความ

สนใจของผูป้ระเมินในพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัของการสร้างความแตกต่างระหว่างการ

บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ โดยผูป้ระเมินได้จนบนัทึกส่ิงท่ีพนักงานได้

กระทาํข้ึนในระหวา่งการทาํงานเฉพาะในส่วนท่ีสาํคญั 

3. การให้คะแนน (Graphic Rating Scales) เป็นวิธีการกาํหนดปัจจยัต่าง ๆ ของการ

ปฏิบติังานโดยการให้คะแนนจากตํ่าสุดถึงสูงสุดตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดข้ึนดว้ยการประเมินคุณภาพและ

ปริมาณของงาน ความลึกซ้ึงของความรู้ ความซ่ือสัตย ์ความร่วมมือ ความจงรักภกัดี การเขา้ร่วม และ

การริเร่ิม ซ่ึงเกณฑท่ี์ใชนิ้ยมกาํหนดเป็น 5 ระดบั คือ 1 ถึง 5 คะแนน 

4. การให้คะแนนพิเศษดา้นพฤติกรรม (Behaviorally Anchored Rating Scales) เป็นการ

ประเมินผลงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมท่ีถูกประเมินอยา่งต่อเน่ืองโดยการรวมส่วนประกอบ

ต่าง ๆ จากวิธีการบนัทึกเหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) เขา้กบัวิธีการให้คะแนน (Graphic 

Rating Scales) วิธีแบบน้ีสามารถสังเกตและวดัพฤติกรรมของงานในดา้นการคาดหมาย แผนการ

ปฏิบติั การแกปั้ญหาปัจจุบนั การทาํงานใหส้าํเร็จ และการจดัการกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน 

5. การเปรียบเทียบจากผูป้ระเมินหลายคน (Multiperson Comparisons) วิธีการน้ีใช้การ

เปรียบเทียบท่ีนิยมกนัมากท่ีสุด 3 วธีิคือ 

- การจดัลาํดบัตามคาํสั่งของกลุ่ม (Group Order Ranking) 

- การจดัลาํดบัของบุคคลแต่ละคน (Individual Ranking) 

- การเปรียบเทียบเป็นคู่ (Paired Comparison) 

วิธีการเปรียบเทียบจากผูป้ระเมินหลายคนสามารถนาํมารวมกบัวิธีการประเมินแบบ

อ่ืน ๆ เพื่อใหไ้ดส่ิ้งท่ีดีท่ีสุดทั้งมาตรฐานและความสมบูรณ์  
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2.4.9 ผู้ทาํหน้าทีป่ระเมินผลการปฏิบัติงาน  

กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล (2556, หน้า 215) ผูมี้หน้าท่ีในการประเมินผลการปฏิบติังานใน

แต่ละองค์การจะแตกต่างกนัออกไปแต่จะกาํหนดข้ึนมาอย่างไรก็ตามกลุ่มบุคคลและบุคคลท่ีมีส่วน

ร่วมในการรับผดิชอบ 

1. หัวหน้างานโดยตรง (Immediate Supervisor) วิธีน้ีหัวหน้างานเป็นผู ้ท่ีจะต้อง

รับผิดชอบการปฏิบติังานของหน่วยงาน จึงเป็นผูท่ี้อยู่ใกล้และรู้เร่ืองกบัพนกังานใตบ้งัคบับญัชาดี

ท่ีสุด 

2. ผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนั (Employee’s  Peer or Co-Workers) วิธีน้ีผูร่้วมงานท่ีอยูใ่น

ระดบัเดียวกนัประเมินผลการปฏิบติังานของกนัและกนั ซ่ึงผูส้นับสนุนวิธีน้ีช้ีให้เห็นว่ากลุ่มเพื่อน

ร่วมงานท่ีใหข้อ้มูลจะตอ้งมีความคุน้เคยกนั ทาํงานร่วมกนัเป็นระยะเวลานาน  

3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Employee’s Subordinates) นิยมใช้มากในสถานการศึกษาโดยให้

นกัศึกษาเป็นผูป้ระเมินอาจารยค์รูผูส้อน 

4. คณะกรรมการท่ีประกอบดว้ยหวัหนา้งาน (Committee of Several Superiors) วิธีน้ีมี

การแต่งตั้ งคณะกรรมการอนัประกอบด้วยหัวหน้างานท่ีรับผิดชอบโดยตรง และหัวหน้างานท่ี

รับผดิชอบหน่วยงานอ่ืน ๆ อีก 3-4 คน มาประชุมร่วมกนัเพื่อประเมินผลการปฏิบติังาน  

5. บุคคลภายนอก (Independent Outside Observer) วิธีน้ีจะใช้ผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก 

เช่น ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูป้ระเมิน วิธีน้ีจะเสียค่าใชจ่้ายสูง จะใชเ้ฉพาะกบั

งานท่ีมีความสาํคญัมากเป็นพิเศษ 

6. พนกังานประเมินตนเอง (Self-Evaluation) วธีิน้ีพนกังานจะเป็นผูป้ระเมินตนเอง ซ่ึงจะ

นิยมใช้เพื่อการพฒันาพนกังานมากกว่าจะเป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน และเหมาะสมสําหรับ

ประเมินพนกังานผูท่ี้ทาํงานอยู่ห่างจากผูอ่ื้น วิธีน้ีมกัจะได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ เพราะว่าพนกังาน

ส่วนใหญ่จะสนใจเร่ืองของตนเองมากกวา่สนใจวตัถุประสงคข์องการประเมินผล ดงันั้นวิธีน้ีจึงใชไ้ด้

ดีสาํหรับไดผ้ลการประเมินมาเพื่อการพฒันาบุคลากรมากกวา่เพื่อการจา้งงาน 

7. ลูกคา้ (Customers) วิธีน้ีบางสถานการณ์ลูกคา้ของบริษทัท่ีใชบ้ริการสามารถให้ขอ้มูล

ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน ถึงแมว้่าวตัถุประสงค์ของลูกคา้อาจไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของ

หน่วยงาน แต่ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากลูกคา้นบัวา่เป็นปัจจยัป้อนเขา้ท่ีสําคญัต่อการจา้งงาน โยกยา้ย เปล่ียน

ตาํแหน่งและการฝึกอบรมได ้

 อนิวชั  แก้วจาํนงค์ (2552, หน้า 135-136) สําหรับบุคคลท่ีจะทาํหน้าท่ีประเมินผลการ

ปฏิบติังานอาจจาํแนกได ้ดงัน้ี 



70 

1. บุคคลในตาํแหน่งผูบ้ริหาร โดยพบวา่ผูบ้ริหารระดบัตน้ซ่ึงมีความใกลชิ้ดกบัพนกังาน

มากท่ีสุดจะทาํหน้าท่ีผูป้ระเมินเป็นลาํดบัแรก ผลท่ีไดจ้ากการประเมินจะรายงานต่อผูบ้ริหารระดบั

ฝ่ายงานทราบเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมและนําผลท่ีได้รายงานต่อผูบ้ริหารสูงเพื่อ

พิจารณาต่อไป 

2. พนักงานทําหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง วิธีน้ีเป็นท่ีนิยมเช่นกัน

โดยเฉพาะในองคก์ารขา้มชาติจะให้พนกังานเป็นผูป้ระเมินผลการทาํงานของตนเองแลว้นาํเสนอต่อ

ผูบ้ริหารระดบัฝ่ายงาน ผูบ้ริหารจะทาํหนา้ท่ีประเมินผลอีกชั้นหน่ึงโดยพิจารณาขอ้มูลการประเมินผล

ของพนกังานร่วมกบัขอ้มูลท่ีผูบ้ริหารไดท้าํการเก็บขอ้มูลไวล่้วงหนา้แลว้ 

3. ใหลู้กคา้เป็นผูป้ระเมิน องคก์ารท่ีอนุญาตใหลู้กคา้ทาํหนา้ท่ีในการประเมินผลพนกังาน

ตอ้งเป็นหน่วยงานท่ีมีความใกลชิ้ดและมีการติดต่องานกบัลูกคา้จาํนวนมาก ผลท่ีไดจ้ากการให้ลูกคา้

ประเมินพนกังานจะไปรวมกบัผลการประเมินของหวัหนา้งานอีกชั้นหน่ึงเพื่อป้องกนัการกลัน่แกลง้

และเพื่อความยติุธรรมในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4. ให้เพื่อนร่วมงานเป็นผูป้ระเมิน ทั้งน้ี เพื่อความละเอียดและยุติธรรมในการปฏิบติัใน

องค์การ พนกังานท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีในการประเมินเพื่อนร่วมงานจึงตอ้งศึกษากระบวนการประเมินผล

การปฏิบติังานอยา่งละเอียดเพื่อความเขา้ใจท่ีชดัเจนและปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ดังนั้ น บุคคลท่ีต้องทําหน้าท่ีเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบัติงานไม่ว่าจะอยู่ในตําแหน่ง

พนักงาน หัวหน้างานและผูบ้ริหาร จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากตอ้งทาํหน้าท่ีน้ีเป็นคร้ังแรกจะตอ้งเขา้ประชุมทาํความเขา้ใจใน

กระบวนการประเมินผล แม้ว่าจะได้ทาํหน้าท่ีน้ีแล้วหลายคร้ังก็ต้องทบทวนความเข้าใจในทุก

กระบวนการเพื่อความไม่ประมาทในหนา้ท่ีและลดความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ผูป้ระเมินผลจึงตอ้ง

ดาํเนินการดว้ยสติสัมปชญัญะท่ีดีเพื่อให้เกิดความยุติธรรมต่อทุกคน รวมถึงตอ้งวางตวัเป็นกลางให้

มากท่ีสุด 

นอกจากน้ี ผูป้ระเมินตอ้งไม่คาํนึงถึงผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการประเมินตนเอง โดยนาํมา

เป็นท่ีตั้งแล้วทาํการประเมินตามส่ิงท่ีได้กาํหนดไวใ้นใจก่อนล่วงหน้า เน่ืองจากจะมีผลต่อผลการ

ประเมินและส่งผลต่ออนาคตของพนกังาน โดยอาจทาํให้พนกังานสูญเสียขวญักาํลงัใจไดง่้าย อีกทั้ง

จะมีผลต่อการกาํหนดเกณฑ์หรือมาตฐานท่ีสูงหรือตํ่าจนเกินไป ซ่ึงจะนาํความขดัแยง้และปัญหาใน

ฝ่ายงานไดง่้าย 

2.4.10 หลักเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 2551, 

หนา้ 400-401) 
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การประเมินผลการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคคล มีตวัแปรมากอาจเกิดการผิดพลาดไดง่้าย จึงควร

มีหลกัเกณฑย์ดึถือ 4 ประการ คือ 

1.   คุณลักษณะเฉพาะตวัของผูป้ระเมิน ซ่ึงการประเมินน้ีควรจะมีหลักในการยึดและ

ประเมินผลจากกลุ่มบุคคล ทั้งน้ีก็เพราะหัวหน้างานมีอคติต่อผูถู้กประเมินก็จะไดผ้ลออกมาเป็นลบ 

และควรมีการกลัน่กรองกนัหลายขั้นตอน 

2.  มาตรฐานของการปฏิบติังาน การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานนิยมใชค้วามรู้ความ

ชาํนาญ ประสบการณ์ และผลงานท่ีเคยปฏิบติังานมาก่อนเปรียบเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานว่า ผูถู้ก

ประเมินอยูใ่นระดบัใด 

3.   สมรรถภาพในการปฏิบติังาน สมรรถภาพในการปฏิบติัเป็นคุณภาพของงาน ความ

สมํ่าเสมอในการทาํงาน การร่วมมือกบับุคคลอ่ืนในหน่วยงาน สมรรถภาพในการทาํงานของแต่ละคน

ยอ่มแตกต่างกนั คนท่ีมีสมรรถภาพสูง เพราะเป็นคนท่ีสนใจในงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มี

ความพึงพอใจในการทาํงาน ถือวา่การทาํงานเป็นส่วนหน่ึงของชีวติ 

4.   ความยุติธรรมในการประเมิน การประเมินผลการปฏิบติังานจะกระทาํในลกัษณะใดก็

ตาม ส่ิงท่ีควรคาํนึงมากท่ีสุดคือ วธีิการนั้นใหค้วามยติุธรรมกบัผูป้ระเมิน ความยุติธรรมของผูป้ระเมิน

จะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อเจตคติของผูป้ระเมิน โดยผูป้ระเมินควรพยายามตดัความสัมพนัธ์ส่วนตวั ความ

ขดัแยง้ในทางส่วนตวั แยกเร่ืองงานออกจากเร่ืองส่วนตวัก็จะประเมินอยา่งถูกหลกัเกณฑไ์ด ้

2.4.11 ประเภทของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2551, หนา้ 401 - 402) การประเมินความสามารถของบุคคลใน

วงการอุตสาหกรรม ผูป้ระเมินควรเพง่เล็งในคุณลกัษณะเจาะจงมากกวา่ท่ีจะมองคุณลกัษณะทัว่ ๆ ไป 

การประเมินก็ควรจะมีระเบียบวนิยัท่ีมีหลกัเกณฑ ์การประเมินเช่นน้ีแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  

1. การประเมินคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Traits Evaluation) เป็นการประเมิน

คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีตอ้งการประเมิน ไดแ้ก่ คุณลกัษณะท่ีมีผลต่อความสําเร็จหรือลม้เหลวในการ

ทาํงาน เช่น ปริมาณการผลิต คุณภาพการผลิต ความคิดริเร่ิม เป็นตน้ 

2.  การประเมินผลงานท่ีปฏิบติัไปแล้ว (Contribution) เป็นการประเมินผลงานทั้งเชิง

คุณภาพและปริมาณของงานท่ีเคยปฏิบติัไปแลว้ โดยมีวิธีการต่าง ๆ เช่น วิธีวิเคราะห์หนา้ท่ีและความ

รับผดิชอบตามตาํแหน่งวธีิประเมินโดยผูป้ระเมินหลายคน เป็นตน้ 

กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล (2556, หน้า 218-220) ในการประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในหน่วยงาน ผูป้ระเมินควรมุ่งประเมินคุณลักษณะท่ีสัมพนัธ์กับผลการปฏิบัติงานท่ีมี
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ประสิทธิภาพ มากกว่าท่ีจะประเมินคุณลักษณะทั่วไป นักวิชาการจึงได้แบ่งประเภทของการ

ประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน เป็น 3 ประเภท คือ 

1. การประเมินคุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait-Based Appraisals) เป็นการประเมิน

บุคลิกภาพ หรือลกัษณะส่วนตวัของพนกังาน เช่น ความสามารถในการตดัสินใจ ความจงรักภกัดีต่อ

บริษทั ทกัษะในการส่ือสาร หรือความคิดริเร่ิมเป็นตน้ การประเมินประเภทน้ีจะถามว่าพนักงานมี

ลกัษณะอยา่งไร คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นมิติในการประเมินจะมีผลต่อความสําเร็จ หรือความลม้เหลวใน

การทาํงาน จะมีคาํถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานนอ้ยมาก 

2. การประเมินพฤติกรรม (Behavior-Based Appraisals) เป็นการประเมินส่ิงท่ีพนกังาน

แสดงออกในการปฏิบติังานมากกว่าท่ีจะประเมินคุณลกัษณะส่วนบุคคล การวดัพฤติกรรมในการ

ทาํงานเป็นส่ิงท่ีเหมาะสม เม่ือตอ้งการทราบวา่งานนั้นทาํอยา่งไร  

3. การประเมินผลงาน (Results-Based Appraisals) เป็นการประเมินปริมาณและคุณภาพ

ของงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ โดยการกาํหนดเกณฑ์ขั้นตํ่าของการปฏิบติังานในแต่ละช่วงเวลา วิธีน้ี

เหมาะท่ีจะใชเ้ม่ือวธีิการทาํงานไม่เป็นส่ิงสาํคญัพนกังานจะไดรั้บการประเมินผลแบบเดียวกนัถึงแมว้า่

วธีิการทาํงานแตกต่างกนัก็ตาม 

สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2551, 

หน้า 9-10) ได้กําหนดองค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ต้องพิจารณาอย่างน้อย 2 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ อยา่งไรก็ดี

ส่วนราชการอาจกาํหนดใหมี้องคป์ระกอบอ่ืนเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองได ้ 

ผลสัมฤทธ์ิของงาน สามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

- ปริมาณของงาน คือ จาํนวนผลงานหรือช้ินงานท่ีทาํเสร็จ 

- คุณภาพของงาน คือ ความถูกต้อง ประณีตเรียบร้อยของผลงาน เปรียบเทียบกับ

มาตรฐานของงาน 

- เวลาท่ีงานสาํเร็จหรือทนัการณ์ คือ เวลาท่ีใชป้ฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนด 

- ความประหยดัหรือคุม้ค่าในการใชท้รัยพยากร คือ การประหยดัใชว้สัดุอุปกรณ์ ตน้ทุน 

หรือค่าใชจ้ายในการทาํงาน การระวงัรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชมิ้ใหเ้สียหาย 

พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ สามารถแบ่งเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ 

- การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

- การบริการท่ีดี 

- การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
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- การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม 

- การทาํงานเป็นทีม 

ซ่ึงส่วนราชการมีอิสระท่ีจะประเมินสมรรถนะอ่ืนเพิ่มเติมไดห้ากเห็นวา่เหมาะสม 

2.4.12 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีขั้นตอนอยู ่5 ขั้นตอน คือ (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2551, 

หนา้ 403-405) 

1.   การกาํหนดจุดมุ่งหมายในการประเมินผลการปฏิบติังานใหช้ดัเจน  

2.   การกาํหนดรูปแบบและลกัษณะงานท่ีจะประเมิน 

3.   การกาํหนดตวัผูป้ระเมินและทาํการอบรมผูป้ระเมิน เม่ือกาํหนดรูปแบบและลกัษณะ

งานท่ีจะประเมินผลแล้ว จึงกาํหนดผูป้ระเมิน ได้แก่ หัวหน้างานท่ีใกล้ชิดกับผูถู้กประเมิน ซ่ึงผู ้

ประเมินควรได้มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัจุดมุ่งหมายหลกัการวิธีการและการใช้แบบฟอร์มการ

ประเมินผลดว้ย 

4.  การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการประเมินผลมีหลายรูปแบบ 

วิธีการใช้ก็แตกต่างกันไปตามจุดมุ่งหมาย เช่น การประเมินคุณลกัษณะงานของผูป้ฏิบติังาน การ

ประเมินความกา้วหนา้ของงาน การประเมินมาตรฐานของงาน เป็นตน้ 

5.   การวิเคราะห์และแปรผลรวมทั้งการนาํผลไปใช้ การวิเคราะห์ผลนั้นควรจะไดท้าํให้

ถูกตอ้งตามวิธีการวิเคราะห์ผลงาน ผูว้ิเคราะห์ตอ้งมีความชาํนาญพอสมควร ในการแปลความหมาย

ภายหลงัการวเิคราะห์แลว้ จึงกรอกคะแนนเพื่อนาํไปใชป้ระกอบการพิจารณาเก่ียวกบัผูป้ฏิบติั 

 ตวัอยา่งการใหค้ะแนนในแบบประเมินผล มีดงัน้ี 

ระดับ ให้คะแนน 

ไม่ดีมาก 1 

ค่อนขา้งไม่ดี 2 

ปานกลาง 3 

ดี 4 

ดีมาก 5 

เสร็จแลว้นาํมาพิจารณาคะแนนรวมโดยถือหลกัเกณฑด์งัน้ี 

ร้อยละ จัดอยู่ในข้ัน 

90 - 100 ดีเยีย่ม 

71 - 89 ดี 
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ร้อยละ จัดอยู่ในข้ัน 

60 - 70 ปานกลาง 

40 - 59 ควรหาทางปรับปรุง 

ตํ่ากวา่ 40 ควรหาทางแกไ้ขปรับปรุงก่อน 

วนิดา  วาดีเจริญ และคณะ (2556, หน้า 140-142) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็น

กระบวนการแยกแยะพฤติกรรมการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรใหเ้ป็นปัจจยัยอ่ยท่ีสามารถวดัไดช้ดัเจน

ในลกัษณะตวัช้ีวดัเชิงประจกัษ ์โดยผลการประเมินปัจจยัยอ่ยเหล่าน้ีสามารถนาํไปแกไ้ขหรือปรับปรุง

การปฏิบติังานใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน ขั้นตอนของการประเมิน มีดงัน้ี 

1. การกําหนดวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแต่ละคร้ัง ผูป้ระเมินตอ้งพิจารณาถึงวตัถุประสงค์และจุดมุ่งหมายของการประเมินว่าจะ

ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นใดบา้ง เพื่อประโยชน์อะไร 

2. การคดัเลือกวิธีการประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะ  ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้ง

พิจารณาขอ้ดี และขอ้เสีย ตลอดจนความเหมาะสมของแต่ละวธีิท่ีจะนาํมาใชใ้นการประเมินวา่สามารถ

ตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือไม่ การเลือกวิธีการใดมาใชใ้นการประเมินควรไดรั้บความ

เห็นชอบจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง รวมทั้งของผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อรักษาผลประโยชน์สูงสุดขององคก์าร 

3. การกาํหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน   หวัใจสําคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน

คือ การกาํกบัดูแลการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนด ซ่ึงเป็นส่ิง

ท่ีองคก์ารคาดหวงัและตอ้งการ องคป์ระกอบของมาตฐานดงักล่าว ไดแ้ก่ ปริมาณและคุณภาพของงาน

ท่ีถูกต้อง ตรงตามมาตรฐานและวตัถุประสงค์ท่ีองค์การกาํหนด นอกจากน้ียงันําพฤติกรรมการ

แสดงออกของผูป้ฏิบติัหน้าท่ีเขา้มาพิจารณาด้วย เช่น การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ความรับผิดชอบต่อ

หน้าท่ี ความสามารถในการบงัคบับญัชาสายงาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพฒันา และการ

ปรับปรุงสายงานใหดี้ข้ึน เป็นตน้  

มาตรฐานเชิงปริมาณและคุณภาพเหล่าน้ี หลายองคก์ารไดน้าํมากาํหนดเป็นเกณฑ์ช้ีวดัผล

การปฏิบติังานท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงประกอบดว้ย ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลา ประสิทธิผลของงาน 

รวมทั้งลกัษณะและพฤติกรรมแสดงออกของพนกังาน ในทางปฏิบติัผลสําเร็จของงานท่ีพนกังานทาํ

ได ้จะถูกนาํมาเปรียบเทียบกบัตวัช้ีวดัดงักล่าว เพื่อประเมินถึงประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรใน

องคก์าร 

4. การประเมินและวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานมีหนา้ท่ีรวบรวม

ขอ้มูลของผูถู้กประเมินดว้ยตนเอง ขอ้มูลท่ีไดอ้าจมาจากการสังเกต จากรายงานการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
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พนกังาน จากเอกสารของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อความถูกตอ้งแม่นยาํ ชดัเจน และเป็นธรรมแก่ทุก

ฝ่าย ผูป้ระเมินจะต้องตระหนักถึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินว่าตาํแหน่งงานของผูถู้กประเมินมี

ความสําคญัและมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัอย่างไร เช่น ประเมินพนกังานธุรการ รองผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

พนักงานบริการลูกค้าสัมพนัธ์ เลขานุการ หรือผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การ จะมีนํ้ าหนักของ

ตวัช้ีวดัแต่ะละประเด็นต่างกนั ผลการประเมินของแต่ละบุคคลจะถูกบนัทึกไวเ้ป็นเอกสารส่วนตวั 

เม่ือไดผ้ลการปฏิบติัหนา้ท่ีของพนกังานแต่ละคนเรียบร้อยแลว้ ผูป้ระเมินจะตอ้งวิเคราะห์

ผลการปฏิบติังานนั้นว่าเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์การตอ้งการหรือไม่ หากผลการประเมินของ

พนักงานออกมาดีกว่ามาตรฐาน ผูป้ระเมินอาจพิจารณาส่งเร่ืองไปยงัผูบ้งัคบับญัชาสายงาน เพื่อ

พิจารณาความดีความชอบ หรือส่งเร่ืองเขา้รับการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ในกรณีท่ีผลการ

ประเมินใกลเ้คียงกบัมาตรฐาน ผูป้ระเมินควรแนนาํแนวทางในการพฒันาให้ผลงานดีข้ึน ตลอดจน

ช้ีแจงผลประโยชน์ท่ีพนกังานพึงไดรั้บจากการพฒันาศกัยภาพของตนเอง สําหรับกรณีท่ีพนกังานมีผล

การปฏิบติัหนา้ท่ีตํ่ากวา่เกณฑม์าตรฐาน ผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาหาสาเหตุเพื่อหาแนวทางแกไ้ข โดย

อาจเรียกพนกังานท่ีมีผลการประเมินตํ่ากวา่เกณฑเ์ขา้ประชุมหารือถึงสาเหตุและแนวทางแกไ้ข ซ่ึงอาจ

ใชว้ธีิการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะท่ีขาดไป หรืออาจใหโ้ยกยา้ยไปยงัตาํแหน่งงานอ่ืนท่ีเห็นสมควร 

คู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2551, หนา้ 9-10)  

องค์ประกอบในการประเมินผลการปฏิบติัราชการจะมีนํ้ าหนัก/สัดส่วนไม่เท่ากนั โดย

คะแนนผลการปฏิบติัราชการสามารถคาํนวณไดต้ามสูตรต่อไปน้ี 
 

 

 

 

 

โดยทัว่ไปนาํหนักขององค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน จะตอ้งมีนาํหนักไม่ตํ่ากว่า  

ร้อยละ 70 ซ่ึงส่วนราชการสามารถกาํหนดให้สูงกว่าน้ีได ้เช่นส่วนราชการสามารถกาํหนดสัดส่วน

ผลสัมฤทธ์ิของงาน : พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ เป็นร้อยละ 70 : 30 หรือ 80 : 20 หรือ 90 :10 หรือ

สัดส่วนอ่ืน เป็นตน้ 

สําหรับกรณีของขา้ราชการท่ีอยูร่ะหวา่งการทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ หรือมีระยะเวลา

ทดลองปฏิบติัราชการอยู่ในรอบการประเมิน ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นช่วงของการเรียนรู้งาน อาจยงัไม่มี

คะแนนการประเมิน 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน 

x 

นํ้าหนกั 

ผลสมัฤทธ์ิของงาน 

 

คะแนนการประเมิน 

พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 

x 

นํ้าหนกัพฤติกรรม 

การปฏิบติัราชการ 

 

คะแนนการประเมิน 

องคป์ระกอบอ่ืน (ถา้มี) 

x 

นํ้าหนกัองคป์ระกอบอ่ืน 

 

คะแนนผลการปฏิบติั

ราชการผลการปฏิบติั

ราชการ (100 คะแนน) 
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ผลงานเป็นท่ีประจกัษ์ จึงกาํหนดให้ประเมินเฉพาะผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ โดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละองคป์ระกอบเป็นร้อยละ 50 

คะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการจะถูกแบ่งเป็นอย่างน้อย 5 ระดบั ได้แก่ ดีเด่น                    

ดีมาก ดี พอใช้ และตอ้งปรับปรุง โดยกาํหนดช่วงคะแนนของแต่ละระดบัให้เป็นดุลยพิจิจของส่วน

ราชการ แต่คะแนนตํ่าสุดของ ระดบัพอใช ้ตอ้งไม่ตํ่าวา่ ร้อยละ 60 

2.4.13 หัวข้อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2555, หน้า 238-241) ได้กาํหนดหัวขอ้การ

ประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

- คุณภาพของงาน คือ ความถูกตอ้ง ประณีต และความเรียบร้อยของงาน 

- ปริมาณงาน คือ จาํนวนผลงานท่ีทาํได้สําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีกาํหนด   

หรือืปริมาณงานท่ีควรจะทาํไดใ้นเวลาท่ีควรจะเป็น 

- ความรอบรู้ในงาน และความสามารถในการเรียนรู้ คือ ความรู้ ความเข้าใจ วิธี

ปฏิบติังานในหนา้ท่ี และเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งความสามารถในการเรียนรู้งาน 

- ความเช่ือถือไวว้างใจ/ความเอาใจใส่ในงาน คือ ความเช่ือไวว้างใจในการทาํงาน ความ

ตั้งใจอุตสาหะ กระตือรือร้นในการทาํงานและการติดตามงาน 

- การมาทาํงานและการตรงต่อเวลา คือ ความสมํ่าเสมอในการทาํงานตลอดปีและการ

ตรงต่อเวลา 

- การปฏิบัติตามคําสั่ งและคําแนะนําของผู ้บังคับบัญชา คือ ความตั้ งใจ ความ

กระตือรือร้น ความเต็มใจในการปฏิบติัตามคาํสั่ง คาํแนะนาํรวมทั้งความสามารถในการเขา้ใจคาํสั่ง 

คาํแนะนาํนั้น ๆ 

- การประพฤติตนตามระเบียบวินยั คือ การปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงาน 

และการประพฤติตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่เพื่อนร่วมงาน 

- ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คือ ความคิดริเร่ิมเก่ียวกบังานในหน้าท่ีและงานท่ีเก่ียวขอ้ง

โดยนาํไปใชป้ฏิบติัได ้

- การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น คือ ความสําเร็จในการทาํงาน ซ่ึงมี

การประสานงานและการให้ความร่วมมือท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูเ้ก่ียวขอ้งในการ

ปฏิบติังาน 

- การคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน คือ การประหยดัในการใชว้สัดุอุปกรณ์ใน

การทาํงานตลอดจนการระวงัรักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองใชข้องหน่วยงาน 
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- การวางแผนและการจดัระบบงาน คือ ความสามารถในการคาดการณ์ การกาํหนด

เป้าหมายและมาตรฐาน การกาํหนดวิธีปฏิบติังาน การวดัผลงานตลอดจนการจดัทาํคนให้เหมาะสม

กบังาน 

- การตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน คือ ความสามารถในการตดัสินใจ/แกปั้ญหาต่าง ๆ ได้

อยา่งถูกตอ้งและทนัต่อเหตุการณ์ 

- ทกัษะในการส่ือสารขอ้ความ คือ ความสามารถในการพูดและเขียนให้ผูอ่ื้นเขา้ใจได้

อยา่งถูกตอ้ง ไม่ตอ้งมีการอธิบายเพิ่มเติม 

- ความเป็นผูน้ําและทกัษะในการบงัคบับญัชา คือ ความสามารถในการวางตน การ

ปกครอง และการโนม้นา้วใหผู้บ้งัคบับญัชาร่วมมือและปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ 

- การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความสนใจ ความสามารถในการแนะนาํ สอนงาน 

และพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัขาในการปรับปรุงการปฏิบติังาน 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2551, หน้า 403-405) ได้กาํหนดหัวขอ้การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

- คุณภาพของงาน 

- ความสามารถในการปฏิบติังาน 

- ความซ่ือสัตย ์

- ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

- ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

- การใหค้วามร่วมมือและประสานงาน 

- การปรับตวั 

- ความมีมนุษยสัมพนัธ์ 

- ความเป็นผูน้าํ 

- ความแขง็แรงและสุขภาพของร่างกาย 

อนิวชั  แกว้จาํนงค ์(2552, หนา้ 127) ไดก้าํหนดหวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

- คุณภาพของผลงานท่ีทาํ 

- ปริมาณงานท่ีทาํ 

- คุณภาพงานท่ีทาํ 

- ทศันคติต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

- ความไวว้างใจ 
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- ความน่าเช่ือถือ 

- การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์าร 

- การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนภายนอกองคก์าร 

- การตรงต่อเวลา 

- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

นิสดารก์  เวชยานนท์ (2543, หน้า 211-214) ได้กําหนดหัวข้อการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ดงัน้ี 

- ความรอบรู้ในงาน 

- คุณภาพของงาน 

- ปริมาณงาน  

- การแกปั้ญหา/การตดัสินใจ 

- ความสามารถในการส่ือสาร 

- ความรับผดิชอบ 

- ความคิดริเร่ิม 

- การพฒันาและเรียนรู้ 

- ความไวว้างใจ 

- การปฏิบติัตนตามระเบียบของบริษทั 

สํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2551, 

หนา้ 9-10) ไดก้าํหนดหัวขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยการประเมินตอ้งพิจารณาอยา่งนอ้ย 2 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ อยา่งไรก็ดี

ส่วนราชการอาจกาํหนดใหมี้องคป์ระกอบอ่ืนเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะของส่วนราชการเองได ้  

ผลสัมฤทธ์ิของงาน สามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

- ปริมาณของงาน คือ จาํนวนผลงานหรือช้ินงานท่ีทาํเสร็จ 

- คุณภาพของงาน คือ ความถูกต้อง ประณีตเรียบร้อยของผลงาน เปรียบเทียบกับ

มาตรฐานของงาน 

- เวลาท่ีงานสาํเร็จหรือทนัการณ์ คือ เวลาท่ีใชป้ฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนด 

- ความประหยดัหรือคุม้ค่าในการใชท้รัยพยากร คือ การประหยดัใชว้สัดุอุปกรณ์ ตน้ทุน 

หรือค่าใชจ้ายในการทาํงาน การระวงัรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชมิ้ใหเ้สียหาย 

พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ สามารถแบ่งเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่ 
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- การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัราชการให้ดีหรือ ให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่

โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเองหรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ

กาํหนดข้ึน อีกทั้งหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย

ท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน เช่น พยายามทาํงานในหนา้ท่ีให้ถูกตอ้ง 

พยายามปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา มานะอดทน ขยนัหมัน่เพียรในการทาํงาน แสดงออก

ว่าตอ้งการทาํงานให้ดีข้ึน สดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นความสูญเปล่าหรือหย่อน

ประสิทธิภาพในงาน ทาํงานได้ตามเป้าหมายท่ีผูบ้ ังคบับญัชากําหนดหรือเป้าหมายท่ีหน่วยงาน

รับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความถูกต้องเพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ 

ตดัสินใจไดโ้ดยมีการคาํนวณผลไดผ้ลเสียอยา่งชดัเจนและดาํเนินการ เพื่อให้ภาครัฐและประชาชนได้

ประโยชน์สูงสุด 

- การบริการท่ีดี คือ ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการให้บริการต่อ

ประชาชนขา้ราชการหรือหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ใหบ้ริการท่ีเป็นมิตร สุภาพ ให้ขอ้มูลข่าวสาร 

ท่ีถูกตอ้ง ชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ แจง้ให้ผูรั้บบริการทราบความคืบหนา้ในการดาํเนินเร่ืองหรือขั้นตอน

งานต่าง ๆ ท่ีให้บริการอยู่ ประสานงานภายในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้

ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีต่อเน่ืองและรวดเร็ว 

- การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ คือ การแสวงหาความรู้และการพฒันาตนเอง

อยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งนาํความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชป้รับปรุงและพฒันาขั้นตอนและระบบ

การทาํงานของหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

- การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม คือการดาํรงตนและประพฤติ

ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมายคุณธรรมจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพและจรรยาขา้ราชการ

เพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ เช่นปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความสุจริต ไม่เลือกปฏิบติั ถูกตอ้ง

ตามกฎหมายและวนิยัขา้ราชการ รักษาคาํพูด มีสัจจะและเช่ือถือได ้

- การทาํงานเป็นทีม คือ ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม 

หน่วยงานหรือส่วนราชการโดยผูป้ฏิบติัมีฐานเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ง

ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม เช่น สนบัสนุนการตดัสินใจของ

ทีม และทาํงานในส่วนท่ีตนไดรั้บมอบหมาย สร้างสัมพนัธ์เขา้กบัผูอ่ื้นในกลุ่มไดดี้ ใหค้วามร่วมมือกบั

ผูอ่ื้นในทีมดว้ยดี ประสานและส่งเสริมสัมพนัธภาพอนัดีในทีม เพื่อสนบัสนุนการทาํงานร่วมกนัให้มี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

ซ่ึงส่วนราชการมีอิสระท่ีจะประเมินสมรรถนะอ่ืนเพิ่มเติมไดห้ากเห็นวา่เหมาะสม 
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สุดา  สุวรรณาภิรมย ์(2547, หนา้ 93-102) ไดก้าํหนดหวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน 

ดงัน้ี 

- คุณภาพของงาน คือ พิจารณาความถูกต้องเรียบร้อยของการปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

- ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี คือ พิจารณาความรับผิดชอบในหนา้ท่ีและการปฏิบติัตาม

ขอบข่ายของความรับผดิชอบ 

- การปฏิบติัตามระเบียบ คือ พิจารณาถึงการปฏิบติัตามระเบียบและแนวทาง 

- ความซ่ือตรงต่อเวลา คือ พิจารณาถึงการมาปฏิบัติงานการใช้เวลาท่ีมีอยู่ให้เป็น

ประโยชน์ต่องานในหนา้ท่ี 

- ปริมาณงาน คือ พิจารณาปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

- ความร่วมมือในการปฏิบติังาน คือ พิจารณาถึงความสามารถและความเต็มใจในการ

ใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานทั้งผูท่ี้เก่ียวขอ้งและผูม้าติดต่องาน 

- การรักษาผลประโยชน์และทรัพยสิ์นของบริษทั คือ พิจารณาถึงการใช้วสัดุอุปกรณ์

การดูแลรักษาทรัพยสิ์นของบริษทั 

- ความรอบรู้ในเร่ืองปฏิบติัและงานท่ีเก่ียวขอ้งคือ พิจารณาถึงความรู้ความเขา้ใจใน

งานท่ีปฏิบติัและงาน 

- ความสามารถทางร่างกายและจิตใจ คือ พิจารณาถึงความสมบูรณ์ของร่างกายและ

จิตใจต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

- ความรอบคอบในการปฏิบติังาน คือ พิจารณาถึงความระมดัระวงัและความปลอดภยั

ในการปฏิบติังาน 

สุนนัทา  เสลหนนัทน์ (2546, หน้า 287) ไดก้าํหนดหัวขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน 

ดงัน้ี 

- ปริมาณงาน 

- คุณภาพงาน 

- ความสามารถในการปฏิบติังาน 

- ความรอบรู้เก่ียวกบังาน 

- ความรับผดิชอบ 

- การปฏิบติัตามคาํสั่ง 

- ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
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- การปฏิบติัตามกฎระเบียบวจิยั 

- การประสานงานและการใหค้วามร่วมมือ 

- ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

- การจดัลาํดบังาน 

- การแกไ้ขปัญหา 

- กาติดต่อลูกคา้/ผูม้ารับบริการ 

- การพฒันาตนเอง 

- ทศันคติ 

 

ตารางที ่2.1  สรุปหวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน 

หวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน 

อล
งก

รณ์
(2

55
5)

 

ป
รีย

าพ
ร(

25
51

) 

อนิ
วชั

(2
55

2)
 

นิ
ส

ดา
รก

(์2
55

4)
 

กพ
.(2

55
1)

 

สุ
ดา

(2
55

47
) 

สุ
น

นั
ท

า(
25

46
) 

รว
ม 

คุณภาพงาน        8* 

ปริมาณงาน        7* 

ค ว า ม ร อ บ รู้ ใ น ง า น แ ล ะ

ความสามารถในการเรียรรู้ 

       4* 

ความเช่ือถือไวว้างใจ/เอาใจใส่ใน

งาน 

       4* 

การมาทาํงานและตรงต่อเวลา        3* 

การปฏิบติัตามคาํสั่งและคาํแนะนาํ

ของผูบ้งัคบับญัชา 

       2 

การประพฤติตนตามระเบียบวนิยั        4* 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์        4* 

การประสานงานและการให้ความ

ร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

       5* 

ความคุ้มค่ าและคํา นึงถึงการใช้

ทรัพยากรของหน่วยงาน 

       3* 

การวางแผนและการจดัระบบงาน        2 
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ตารางที ่2.1  สรุปหวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน (ต่อ) 

หวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังาน 

อล
งก

รณ์
(2

55
5)

 

ป
รีย

าพ
ร(

25
51

) 

อนิ
วชั

(2
55

2)
 

นิ
ส

ดา
รก

(์2
55

4)
 

กพ
.(2

55
1)

 

สุ
ดา

(2
55

47
) 

สุ
น

นั
ท

า(
25

46
) 

รว
ม 

การตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน        3* 

ทกัษะในการส่ือสารขอ้ความ        2 

ความเป็นผู ้นําและทักษะในการ

บงัคบับญัชา 

       2 

การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา        1 

ความสามารถในการปฏิบติังาน        2 

ความซ่ือสัตย ์        1 

ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี        3* 

การปรับตวั        1 

ความมีมนุษยสัมพนัธ์        2 

ความแขง็แรงและสุขภาพร่างกาย        2 

คุณภาพของผลงานท่ีทาํ        1 

ทศันคติต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย        2 

การพฒันาและการเรียนรู้        2 

ความรวดเร็วและทนัเหตุการณ์        1 

ความรอบคอบในการปฏิบติังาน        1 

การติดต่อลูกคา้/ผูม้ารับบริการ        1 

จากการทบทวนวรรณกรรม  ผูว้ิจยัจึงได้ทาํการสรุปและเลือกหัวขอ้การประเมินผลการ

ปฏิบติังานตามผลรวมของความซํ้ าซ้อนของหัวข้ออย่างน้อย 3 ข้อข้ึนไป ซ่ึงได้แก่ คุณภาพงาน  

ปริมาณงาน ความรอบรู้ในงานและความสามารถในการเรียนรู้ ความเช่ือถือไวว้างใจ/เอาใจใส่ในงาน  

การมาทาํงานและตรงต่อเวลา การประพฤติตนตามระเบียบวินัย  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การ

ประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น  ความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากรของหน่วยงาน  การ

ตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน และ ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีโดยให้พนกังานเป็นผูป้ระเมินตนเอง ซ่ึงใช้

วธีิการประเมินผลการปฏิบติังานแบบการให้คะแนน (Graphic rating scales) เป็นวิธีการกาํหนดปัจจยั
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ต่าง ๆ ของการปฏิบติังานโดยการให้คะแนนจากตํ่าสุดถึงสูงสุดตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดข้ึน ซ่ึงเกณฑ์ท่ีใช้

นิยมกาํหนดเป็น 5 ระดบั คือ 1 ถึง 5 คะแนน 

โดยจดักลุ่มหวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังานตามคู่มือการประเมินผลการปฏิบติัราชการ

ของสํานกัวิจยัและพฒันาระบบงานบุคคล สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2551) ตาม

ตารางท่ี 2.3  ดงัน้ี 

1. ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ได้แก่  1) คุณภาพงาน 2) ปริมาณงาน 3) ความคุ้มค่าและ

คาํนึงถึงการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน 

2. ดา้นพฤติกรรมการทาํงาน ไดแ้ก่  1) ความรอบรู้ในงานและความสามารถในการเรียนรู้ 

2) ความเช่ือถือไวว้างใจ/เอาใจใส่ในงาน 3) การมาทาํงานและการตรงต่อเวลา 4) การประพฤติตนตาม

ระเบียบวนิยั 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์6) การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 7) การ

ตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน 8) ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  
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ตารางที ่2.2  เปรียบเทียบการวดัผลการปฏิบติังานของมหาวทิยาลยัราชมงคลและมหาวทิยาลยัราชภฏั  

หวัขอ้การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

สรุปการวดัผลการ

ปฏิบติังาน (ดา้น) 

มรภ. เพชรบูรณ์ มรภ.วไลอลกรณ์ มรภ.มหาสารคาม มทร.ธญับุรี มทร.กรุงเทพ 

ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน (3 ข้อ)      

1.คุณภาพงาน ดา้นผลสมัฤทธ์ิ  ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ 

2.ปริมาณงาน ดา้นผลสมัฤทธ์ิ  ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ 

3. ความคุม้ค่าและคาํนึงถึงการ

ใชท้รัพยากรของหน่วยงาน 

ดา้นผลสมัฤทธ์ิ  ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ ผลสมัฤทธ์ิ 

ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ/สมรรถนะหลกั (9 ข้อ)      

1.ความรอบรู้ในงาน ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/สัง่สม

ความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

สมรรถนะหลกั/สัง่สม

ความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

สมรรถนะหลกั/ความ

เช่ียวชาญในงาน 

สมรรถนะหลกั/พฒันา

ตนเอง 

สมรรถนะหลกั/การสัง่

สมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 

2.ความสามารถในการเรียรรู้ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/สัง่สม

ความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

สมรรถนะหลกั/สัง่สม

ความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ 

สมรรถนะหลกั/ความ

เช่ียวชาญในงาน 

สมรรถนะหลกั/พฒันา

ตนเอง 

สมรรถนะหลกั/การสัง่

สมความเช่ียวชาญใน

งานอาชีพ 

3.ความเช่ือถือไวว้างใจ/เอาใจใส่

ในงาน 

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

 สมรรถนะหลกั/รัก

องคก์รและหนา้ท่ี 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

4.การมาทาํงานและตรงต่อเวลา ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/ดา้นการ

ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและ จริยธรรม 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

จรรยาบรรณ   

5.การประพฤติตนตามระเบียบ

วินยั 

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/ดา้นการ

ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและ จริยธรรม 

สมรรถนะหลกั/ดา้นการ

ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรมและ จริยธรรม 

สมรรถนะหลกั/การมี

คุณธรรมและ 

จริยธรรม 

 สมรรถนะหลกั/ดา้น

การยดึมัน่ในความ

ถูกตอ้งชอบธรรมและ 

จริยธรรม 
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ตารางที ่2.2  เปรียบเทียบการวดัผลการปฏิบติังานของมหาวทิยาลยัราชมงคลและมหาวทิยาลยัราชภฏั (ต่อ) 

หวัขอ้การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

สรุปการวดัผลการ

ปฏิบติังาน (ดา้น) 

มรภ. เพชรบูรณ์ มรภ.วไลอลกรณ์ มรภ.มหาสารคาม มทร.ธญับุรี มทร.กรุงเทพ 

6.ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

 

  สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

 

7.การประสานงานและการให้

ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

 

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/ดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลกั/ดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลกั/ดา้น

การทาํงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลกั/ดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม 

สมรรถนะหลกั/ดา้น

การทาํงานเป็นทีม 

8.การตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

  สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

9.ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติั

ราชการ/สมรรถนะหลกั 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 

จรรยาบรรณ สมรรถนะหลกั/รัก

องคก์รและหนา้ท่ี 

สมรรถนะหลกั/มุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 
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จากแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง ลกัษณะ

งานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และผลการปฏิบติังานพบว่าการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ดงันั้น 

ผูว้จิยัจึงกาํหนดสมมติฐาน ไดด้งัน้ี 

สมมติฐานท่ี 4 การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และ

คุณภาพชีวติในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ กบัสายสนบัสนุน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

2.5  สถาบันอดุมศึกษากลุ่มใหม่  

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ซ่ึงมีฐานะเป็นนิติบุคคล ประกอบดว้ยสถาบนัอุดมศึกษาภายใต ้

พระราชบญัญติัของสถาบนัแต่ละแห่งซ่ึงพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรง                

พระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้ตราพระราชบญัญติัข้ึนไวต้ามคาํกราบบงัคมทูลของรัฐสภาตั้งแต่ ปี พ.ศ. 

2547 เป็นตน้มา จาํนวน 52 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัราชภฏั 40 แห่ง มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล 

9 แห่ง มหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ มหาวทิยาลยันครพนม และสถาบนัเทคโนโลยีปทุมวนั ซ่ึง

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีพื้นท่ีบริการครอบคลุมทัว่ ประเทศทั้งส่วนกลาง ภูมิภาค ตลอดจน

จงัหวดัชายแดนภาคใต ้ทาํใหป้ระชาชนในดินแดนดงักล่าว เขา้ถึงระดบัอุดมศึกษาไดม้ากข้ึน   

พระราชบญัญติัสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่กาํหนดสาระท่ีสําคญั คือ ให้สถาบนัอุดมศึกษา

ทั้ง 52 แห่ง เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อช่วยแกปั้ญหาและพฒันาทอ้งถ่ิน โดยมีพนัธกิจในการจดั 

การศึกษาให้แก่ประชาชน ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพ ผลิตครูสายวิชาการและสายวิชาชีพ รวมทั้ง 

ทะนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมและอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อมให้เกิดความสมดุลและย ัง่ยืน ในบางสถาบนัมี 

วตัถุประสงคเ์ฉพาะเพื่อจดัการศึกษาดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยเฉพาะทางดา้นอาชีวศึกษา 

จากเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัของสถาบนัอุดมศึกษาทั้ง 52 แห่ง ดงักล่าว จะเห็นว่ามุ่งให ้

สถาบนัเหล่าน้ีเป็นกลไกท่ีสําคญัของประเทศไทยเพื่อช่วยแกปั้ญหาและพฒันาทอ้งถ่ินโดยกวา้งขวาง 

ครอบคลุมทัว่ราชอาณาจกัร  

2.5.1  ประวติัมหาวทิยาลยัราชภฏั 

มหาวทิยาลยัราชภฏั มีประวติัศาสตร์สามารถจาํแนกจากแหล่งกาํเนิด 3 กลุ่มดว้ยกนั ก่อนท่ี

จะมาเป็นมหาวิทยาลยัราชภฏั 40 แห่ง มีพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัและบทบาทหน้าท่ีเป็น 

สถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินเช่นเดียวกนั กลุ่มแรก ถือกาํเนิดมาจากโรงเรียนฝึกหัด 

อาจารย ์ สังกดักระทรวงธรรมการ ซ่ึงไดรั้บการสถาปนาในสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้ 
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เจา้อยูห่ัว เป็นสถานศึกษาดา้นการฝึกหดัครูแห่งแรกของประเทศไทย ตั้งอยู่ท่ีตาํบลสวนมะลิ ถนน 

บาํรุงเมือง เปิดสอนเม่ือวนัท่ี 12 ตุลาคม พ.ศ.2435 และยา้ยท่ีอยูอี่กหลายแห่งจนกระทัง่มาตั้งอยู่ท่ี 

มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครในปัจจุบนั และในปี พ.ศ.2437 เกิดข้ึนอีกหน่ึงแห่ง คือ โรงเรียนฝึกหดั 

อาจารยบ์า้นสมเด็จเจา้พระยา ในเวลาต่อมาไดป้รับเปล่ียนเป็นโรงเรียนฝึกหัดครู และไดข้ยายจดั 

การศึกษาผลิตครูทั้งภาคกลางและภาคอ่ืน ๆ และมีโรงเรียนฝึกหดัครูเพิ่มข้ึนอีก รวมทั้งส้ิน 29 แห่ง 

เปิดสอนหลกัสูตรประกาศนียบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) และหลกัสูตรประกาศณียบตัรประโยค

ครู มธัยม (ป.ม.) และในปี พ.ศ.2498 ปรับหลกัสูตรใหม่เป็นหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาการศึกษา 

(ป.กศ.) ต่อมากระทรวงศึกษาธิการไดย้กฐานะโรงเรียนฝึกหดัครูเป็นวิทยาลยัครู เปิดสอนหลกัสูตร 

ประกาศนียบตัรวชิาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) กลุ่มท่ีสอง ไดรั้บการจดัตั้งเป็นวิทยาลยัครูโดย ไม่ได้

เร่ิมตั้งเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูเช่นกลุ่มแรก ซ่ึงอยู่ในภูมิภาคจาํนวน 7 แห่ง (เป็นโครงการเงินกู ้

ธนาคารโลก) รวมเกิดวิทยาลยัครูข้ึนทั้งส่วนกลางและภูมิภาคจาํนวนทั้งส้ิน 36 แห่ง และในปี 2518 

ไดมี้การตราพระราชบญัญติัวิทยาลยัครูสอนถึงระดบัปริญญาตรี ดา้นครุศาสตรบณัฑิต และมีการ 

เปล่ียนแปลงท่ีสําคญัคร้ังหน่ึงในปี พ.ศ.2527 คือ ไดมี้การตราพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู (ฉบบัท่ี 2) 

สามารถเปิดสอนใน 3 สาขา คือ สาขาวิชาการศึกษา วิทยาศาสตร์ และสาขาวิชาศิลปศาสตร์ และในปี 

พ.ศ.2538 ได้มีการตราพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั วิทยาลยัครูจึงไดใ้ช้ช่ือว่าสถาบนัราชภฏั                          

มีภารกิจในการใหใ้หก้ารศึกษาวชิาการและวิชาชีพชั้นสูง ทาํการวิจยั ให้บริการวิชาการแก่สังคม ทาํนุ 

บาํรุงศิลปวฒันธรรม และส่งเสริมวิทยฐานะครู กลุ่มท่ีสาม กาํเนิดเป็นสถาบนัราชภฏัเพิ่มอีก 5 แห่ง 

ตั้งข้ึนในปี พ.ศ.2540 คือสถาบนัราชภฏักาฬสินธ์ุ ร้อยเอ็ด ชยัภูมิ ศรีสะเกษ และสถาบนัราชภฏั 

นครพนม จึงมีสถาบนัราชภฏัรวมทั้งส้ิน 41 แห่ง แต่ต่อมาในปี พ.ศ.2548 สถาบนัราชภฏันครพนม     

ไดร้วมกบัสถาบนัอ่ืน ๆ ในจงัหวดันครพนมและเปล่ียนเป็นมหาวิทยาลยันครพนม จึงเหลือสถาบนั 

ราชภฏั 40 แห่ง และในปี พ.ศ.2547 มีพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั ทาํให้มหาวิทยาลยัราชภฏั    

มีสภาพเป็นนิติบุคคล มีภารกิจเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน  

2.5.2  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

นับจากวนัท่ี 27 กุมภาพนัธ์ 2518 ซ่ึงเป็นวนัท่ีพระราชบญัญติั “วิทยาลยัเทคโนโลยีและ

อาชีวศึกษา” ประกาศในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบงัคบัใชเ้ป็นตน้มาโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ผลิตครู

อาชีวศึกษาระดบัปริญญาตรีให้การศึกษาทางดา้นอาชีพทั้งระดบัตํ่ากว่า ปริญญาตรีและประกาศนียบตัร

ชั้นสูง ทาํการวิจยัส่งเสริมการศึกษาทางด้านวิชาชีพ และให้บริการทางวิชาการแก่สังคม วิทยาลยั

เทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ได้พฒันาระบบการเรียนการสอนให้ไดม้าตรฐานการศึกษาท่ีมีคุณภาพ

และศกัยภาพ มีความพร้อมหลาย ๆ ด้าน จนกระทั้งในปี 2531 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพล 
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อดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานช่ือใหม่วา่ “สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล” ในวนัท่ี 

15 กนัยายน 2531 

สืบเน่ืองจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

ท่ีมุ่งเน้นการกระจายอาํนาจ การบริหารจดัการสู่สถานศึกษาระดบัอุดมศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาของ

รัฐดาํเนินการโดยอิสระและมีความคล่องตวัในการบริหาร จดัการภายใตก้ารกาํกบัดูแลของสถาบนั 

ดงันั้น สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคลจึงได้ปรับปรุงแก้ไขพระราชบญัญติัฉบบัเดิมและยกร่าง เป็น

พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขตจดัตั้งเป็นมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล จาํนวน 9 แห่ง โดยมีวตัถุประสงค์ให้ 9 มหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัสาย

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีสามารถจดัการศึกษา วิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงท่ีเนน้การปฏิบติัทั้งใน

ระดบัปริญญาตรี โท และเอก เพื่อรองรับการศึกษาต่อของผูส้ําเร็จการศึกษาจากสถาบนัอาชีวศึกษา

เป็นหลกั รวมถึงให้โอกาสแก่ผูเ้รียนจากวิทยาลยัชุมชน และการศึกษาขั้นพื้นฐานในการศึกษาต่อ

วิชาชีพระดบัปริญญาตรี ซ่ึงมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่งอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลของ

สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

จากพระราชบัญญติัมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึงพระบาทสมเด็จ                   

พระเจ้าอยู่หัวได้ทรงลงพระปรมาภิไธย เม่ือวนัท่ี 8 มกราคม 2548 และได้ประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เม่ือวนัท่ี 18 มกราคม 2548 ซ่ึงพระราชบญัญติัดงักล่าว มีผลบงัคบัใช ้ตั้งแต่ วนัท่ี 19 มกราคม 

2548 สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคลตามพระราชบญัญติัสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2518 เป็น 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลทั้ง 9 แห่งดงัต่อไปน้ี 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์ 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวชิยั 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

- มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ปัจจุบนัมีจาํนวน 9 แห่งทัว่ประเทศไทย ครอบคลุมพื้นท่ี

ทั่วทุกภาคของประเทศ ตั้ งแต่เหนือจรดใต้ จึงนับได้ว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เป็น
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อาณาจกัรทางการศึกษาท่ีมีขนาดใหญ่เป็นลาํดบัตน้ ๆ ของประเทศไทย ซ่ึงมีศกัยภาพในการผลิต

บณัฑิตมากวา่หลายหม่ืนคนต่อปี เป็นเคร่ืองบงช้ีไดว้า่ กลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล เนน้การ

ผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพออกสู่ตลาดแรงงานอยา่งแทจ้ริง โดยท่ีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ได้

ดาํรงภารกิจในการผลิตบณัฑิตท่ีอยู่บนพื้นฐานทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และผลิตบณัทิตใน

สายวชิาชีพเพื่อออกมารับใชป้ระเทศชาติ พฒันาประเทศชาติมาเน่ินนานกวา่สามทศวรรษแลว้ สมดงั

คาํนิยามท่ีใหไ้วก้บับณัฑิตจากมหาวทิยาลยัแห่งน้ีวา่ “บณัฑิตนกัปฏิบติั” 

2.5.3 ประวติัมหาวทิยาลยันครพนม 

มหาวิทยาลยันครพนมเป็นมหาวิทยาลยัท่ีเกิดจากการหลอมรวมสถานศึกษาในจงัหวดั

นครพนม ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยันครพนม พ.ศ.2548 ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา            

เล่มท่ี 122 ตอนท่ี 75 ก เม่ือวนัท่ี 1 กนัยายน พ.ศ.2548 จึงมีผลใหม้หาวิทยาลยันครพนม ไดรั้บการยก

ฐานะเป็น “มหาวิทยาลยันครพนม” ตั้งแต่วนัท่ี 2 กนัยายน พ.ศ.2548 โดยมาตรา 4 แห่งพระราชบญัญติั

นั้ นให้รวมมหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วิทยา เขตนครพนม 

วิทยาลัยเทคนิคนครพนม วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครพนม วิทยาลัยการอาชีพธาตุพนม 

วิทยาลยัการอาชีพนาหวา้ และวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีนครพนม มาจดัตั้งเป็นมหาวิทยาลยั

นครพนม และให้มหาวิทยาลัยนครพนม เป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายสังกัด

สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มหาวิทยาลยันครพนมดาํเนินภารกิจภายใตภ้ารกิจเดิมของ

สถานศึกษาท่ีนาํมาหลอมรวม จดัการศึกษาทั้งในระดบัหลกัสูตรระยะสั้ น หลกัสูตรประกาศนียบตัร

วิชาชีพ (ป.วช.) หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ป.วส.) หลกัสูตรปริญญาภายใตภ้ารกิจการ

หลอมรวมสถานศึกษาต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั ซ่ึงแตกต่างจากสถาบนัอุดมศึกษาเดิมท่ีจดัตั้งสถาบนัข้ึนมา

ใหม่ โดยมีพนัธกิจ คือ 1) การผลิตบณัฑิตท่ีเก่งและดีมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์และตรงตามความ

ตอ้งการของชุมชน 2) พฒันาและถ่ายทอดองคค์วามรู้ และเทคโนโลยีสู่ชุมชนแบบบูรณาการ โดยการ

วิจยัและพฒันา สร้างนวตักรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการของชุมชน ตั้งแต่ระดบัทอ้งถ่ินจนถึงการ

พฒันาศกัยภาพการแข่งขนัอนุภูมิภาคลุ่มนํ้ าโขง 3) การบริการวิชาการและวิชาชีพท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการของสังคมประเทศ และอนุภูมิภาคลุ่มนํ้ าโขง 4) ทาํนุบาํรุง ส่งเสริม และเป็นศูนยก์ารเรียนรู้

ศิลปวฒันธรรมในระดบัชาติและอนุภูมิภาคลุ่มนํ้ าโขง และ 5) การบริหารจดัการท่ีดีดว้ยหลกัธรรมา                   

ภิบาล 

2.5.4  ประวติัมหาวทิยาลยันราธิวาสราชนครินทร์  

มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ เป็นพระนามพระราชทานท่ีสมเด็จพระเจา้พี่นางเธอ 

เจา้ฟ้ากลัยาณิวฒันา กรมหลวงนราธิวาสราชนครินทร์ พระราชทานนามใหแ้ก่ มหาวิทยาลยั นราธิวาส
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ราชนครินทร์ ซ่ึงพระอิสริยศกัด์ิของพระองคท์่านข้ึนตน้ดว้ยนามจงัหวดันราธิวาส นบัเป็นส่ิง ท่ีน่า

ภาคภูมิใจอยา่งหาท่ีสุดมิได ้มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์เป็นมหาวิทยาลยัท่ีเกิดจากการหลอม

รวมสถาบนัการศึกษาท่ีมีอยูแ่ลว้ในจงัหวดันราธิวาส จาํนวน 4 สถาบนั คือ วิทยาลยัเทคนิคนราธิวาส 

วทิยาลยัการอาชีพตากใบ วทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลยนีราธิวาส และวทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี

นราธิวาส และไดจ้ดัทาํพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ พ.ศ.2548 ซ่ึงไดรั้บการ

ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เล่ม 122 ตอนท่ี 14 ก เม่ือวนัท่ี 8 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2548 และมีผล

บงัคบัใช้ตั้งแต่วนัท่ี 9 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2548 และไดมี้การพฒันาการศึกษาตลอด ระยะเวลา 4 ปี                            

ทั้งทางดา้นคณาจารย ์บุคลากรและนกัศึกษา หลกัสูตร การวจิยั และงานสร้างสรรค ์อยา่งมีคุณภาพ 

ปัจจุบนั (ปีการศึกษา 2553) มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ได้ดาํเนินการสอน 

หลกัสูตร 1 ปี คือ หลกัสูตรประกาศนียบตัรสาขาวิชาชีพครู หลกัสูตร 6 ปี คือหลกัสูตรแพทยศาสตร์ 

บณัฑิต หลกัสูตรปริญญาตรี 4 ปี คือ คณะพยาบาลศาสตร์ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะ เกษตรศาสตร์ 

คณะวิทยาการจดัการ และสถาบนัอิสลามและอาหรับศึกษา อีกทั้งยงัเปิดสอนระดบั ปริญญาตรี 

(หลกัสูตร 2 ปีต่อเน่ือง) ใน 3 คณะ คือ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะวิทยาการจดัการและ คณะ

เกษตรศาสตร์ ในส่วนของการจดัการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาก็ยงัจดัอยู่เช่นเดิมเพื่อ ตอบสนอง

ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ิน โดยจดัการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ป.วช.) และ

ระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ป.วส.) ในสาขาต่าง ๆ ทั้งทางดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ

สังคมศาสตร์ในวิทยาลยัเทคนิคนราธิวาส และวิทยาลยัการอาชีพตากใบ นอกจากผลิตบณัฑิตให้มี

คุณภาพแลว้ มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ยงัเน้นการบริการวิชาการ/วิชาชีพสู่ ชุมชนอย่าง

ต่อเน่ืองเพื่อให้ชุมชนเขม้แข็งและยงัร่วมกบัชุมชนในการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมรวมถึง การกีฬา

และนนัทนาการ ในส่วนของการพฒันางานวิชาการดว้ยการวิจยั มหาวิทยาลยันราธิวาสราช นครินทร์

ก็มีการสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง 

2.5.5 ประวติัสถาบนัเทคโนโลยปีทุมวนั  

สถาบนัเทคโนโลยีปทุมวนั เดิมเป็นวิทยาลยัช่างกลปทุมวนั ได้ยกฐานะเป็นสถาบนั 

เทคโนโลยีปทุมวนัตามพระราชบญัญติัการจดัการศึกษาระดบัปริญญาตรีในวนัท่ี 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 

2547 สถาบนัเทคโนโลยีปทุมวนั ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 สิงหาคม พ.ศ.2475 ในนาม "โรงเรียนอาชีพ    

ช่างกล" ต่อมาไดโ้อนโรงเรียนอาชีพช่างกลมาอยูใ่นสังกดักระทรวงธรรมการ พร้อมช่ือโรงเรียนใหม่ 

ว่าโรงเรียนมธัยมอาชีพช่างกล และในปี พ.ศ.2480 ไดมี้การดาํเนินการเช่าท่ีดินของสํานกังาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ซ่ึงเป็นวงัของ กรมพระสวสัด์ิวตันวิศิษฏ์ เดิม ตรงข้ามสนามกีฬา

แห่งชาติ มีเน้ือท่ีประมาณ 18 ไร่ ไดจ้ดัสร้างอาคารเรียน 1 หลงั โรงฝึกงานอีก 8 หลงั แลว้ยา้ยโรงเรียน
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มธัยมอาชีพช่างกลมาอยูท่ี่โรงเรียนใหม่น้ี เม่ือวนัท่ี 17 พฤษภาคม 2482 จดัหลกัสูตรการสอนในระดบั

ประโยคอาชีวชั้นสูง แผนกช่างกล 

ในระหว่างเกิดสงครามมหาเอเชียบูรพา ทหารญ่ีปุ่นประมาณร้อยนาย ไดเ้ขา้ยึดโรงเรียน

ช่างกลปทุมวนั เม่ือวนัท่ี 11 ธนัวาคม 2485 เวลา 19.00 น. ปีการศึกษา 2484 ทางโรงเรียนจึงไดอ้พยพ

นักเรียนไปอาศัยเรียนท่ีโรงเรียนมัธยมวดัเทพศิรินทร์ จนจบปีการศึกษา 2484 ต่อมาในวนัท่ี 4 

มิถุนายน 2485 ไดย้า้ยไปทาํการสอนท่ีเชิงสะพานเฉลิมโลก ประตูนํ้ าปทุมวนั ซ่ึงเป็นโรงเรียนการช่าง

อินทราชยัในขณะนั้น และในระหว่างเกิดสงครามนั้น โรงเรียนช่างกลปทุมวนัไดส่้งนกัเรียนแผนก

ช่างยนต์ปีสุดทา้ยจาํนวน 32 คนและคุณครูอีกสองท่านไปช่วยงานดา้นการซ่อมพาหนะท่ีแนวหน้า

กองทพัสนามภาคพายพัของกระทรวงกลาโหม เม่ือสงครามสงบ กองทพัทหารสหประชาชาติ ไดเ้ขา้

ยดึโรงเรียนช่างกลปทุมวนัคืนจากญ่ีปุ่นได ้นกัเรียนจึงไดก้ลบัมาเรียนท่ีช่างกลปทุมวนัดงัเดิม 

ในปี พ.ศ. 2511 โรงเรียนช่างกลปทุมวนั ไดอ้ยูใ่นการพฒันาอาชีวศึกษา ตามแผนโครงการ

เงินกูเ้พื่อปรับปรุงโรงงาน เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร และส่งครูอาจารยฝึ์กงานและดูงานต่างประเทศ ต่อมา

ในปี พ.ศ. 2518 ได้รับการยกฐานะข้ึนเป็นวิทยาลัยช่างกลปทุมวัน เปิดสอนหลักสูตร ระดับ

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) และระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในปี พ.ศ. 2533 เร่ิม

เปิดสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรครูเทคนิคชั้ นสูง (ปทส.) และ พ.ศ. 2537 เปิดสอนหลักสูตร

ประกาศนียบตัรวิศวกรรมศาสตร์(ป.วศ.) สาขาวิศวกรรมเมคคาทรอนิกส์ ในปี พ.ศ. 2540 ทรง          

พระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานช่ือวิทยาลยัช่างกลปทุมวนั ว่า "ปทุมวนั" (ท่ี รล. 0003/12644 

สาํนกัราชเลขาธิการ พระบรมมหาราชวงั กทม. 10200 24 กรกฎาคม 2540 เร่ือง ทรงพระกรุณาโปรด

เกลา้ฯ พระราชทานช่ือวทิยาลยัช่างกลปทุมวนั วา่ "ปทุมวนั") 

ต่อมาเม่ือวนัท่ี 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 วิทยาลยัช่างกลปทุมวนั ไดย้กฐานะเป็นสถาบนั

เทคโนโลยีปทุมวนั ตามพระราชบญัญติัการจดัการศึกษาระดับปริญญาตรีในสถาบนัเทคโนโลย ี          

ปทุมวนั พ.ศ. 2541 และเปิดสอนหลกัสูตรวศิวกรรมศาสตรบณัฑิต(วศ.บ.) และหลกัสูตรวิทยาศาสตร

บณัฑิต (วท.บ.) เป็นคร้ังแรกในปีเดียวกนั 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlational Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ

ศึกษาความสัมพนัธ์และอิทธิพลความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน กับ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) วิธีการเก็บ

ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) และใชว้ิธีการทางสถิติ (Statistical) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล

การวจิยั โดยมีขั้นตอนในการดาํเนินการวจิยั ประกอบดว้ย 

 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.1.1 ประชากร 

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่                   

ในกรุงเทพและปริมณฑล  ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน ซ่ึงสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ใน

ประเทศไทย มีทั้งส้ิน 52  แห่ง ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัราชภฏั 40 แห่ง มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 9 

แห่ง มหาวิทยาลยันครพนม มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ และสถาบนัเทคโนโลยีปทุมวนั     

ทั้งน้ีผูว้จิยักาํหนดขอบเขตการศึกษาเฉพาะพื้นท่ีในเขตกรุงเทพและปริมณฑล ซ่ึงมีทั้งหมด 

11 มหาวิทยาลยั จาํนวนบุคลากรทั้งส้ิน 11,811คน (ขอ้มูลบุคลากรใน website ของแต่ละมหาวิทยาลยั) 

ไดแ้ก่ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์

มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 

มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 
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มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา 

มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

สถาบนัเทคโนโลยปีทุมวนั 

   3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง 

  1) ขนาดตวัอยา่ง  

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่ในกรุงเทพและปริมณฑล  ทั้งสายวิชาการ และสายสนบัสนุน จาํนวน 11 แห่ง ไดจ้าํนวน

กลุ่มตวัอย่าง  387 คน โดยใช้วิธีการคาํนวณหาจาํนวนกลุ่มตวัอย่างประชากรตามสูตรของ Taro 

Yamane (1970) ท่ีเสนอไวด้งัน้ี 

  สูตร 2)(1 eN
Nn

+
=  

 

 เม่ือ n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

  N = จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

  e = ค่าความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา โดยกาํหนดให้มีค่า

เท่ากบั 0.05 

 

 คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพ

และปริมณฑล (N =  11,811) 

 

   2)05)(.811,11(1
811,11

+
=n =  387 คน 

 

   2) การเลือกตวัอยา่ง  

 เน่ืองจากขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณและเวลา ผูว้จิยัจึงใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 

(Stratefied Random Sampling) โดยมีขั้นตอน ตามลาํดบั ดงัน้ี 

1.  ชั้นภูมิท่ี 1  เลือกกลุ่มตวัอย่างจากสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพและ

ปริมณฑล  แบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) จาํนวน 11 แห่ง 
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2.  ชั้นภูมิท่ี 2  เลือกกลุ่มตวัอย่างจากสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ท่ีเลือกไวแ้ลว้ใน  

ชั้นภูมิท่ี 1  แบบอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอยา่งตามประเภทของบุคลากร 

ประกอบดว้ย บุคลากรสายวชิาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน  

จากนั้ นคาํนวณอัตราส่วนจาํนวนตัวอย่างในแต่ละประเภทของบุคลากรจําแนกตาม

สถาบนัอุดมศึกษา รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางที ่3.1  การแบ่งช่วงชั้นภูมิของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามหน่วยงาน 

หน่วยงาน จาํนวน

ประชากรสาย

วชิาการ 

จาํนวน

ประชากรสาย

สนบัสนุน 

จาํนวน

ตวัอยา่งสาย

วชิาการ 

จาํนวน

ตวัอยา่งสาย

สนบัสนุน 

1. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 963 1,046 32 34 

2. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 573 409 19 13 

3. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 598 652 20 21 

4. มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ 

ในพระบรมราชูปถมัภ ์

339 484 11 16 

5. มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 368 377 12 12 

6. มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี 230 213 8 7 

7. มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเดจ็เจา้พระยา 442 250 14 8 

8. มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 393 405 13 13 

9. มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 1,007 1,382 33 45 

10. มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 704 777 23 25 

11. สถาบนัเทคโนโลยปีทุมวนั 87 112 3 4 

รวม 5,704 6,107 187 200 

ทีม่า: ขอ้มูลบุคลากรใน website ของแต่ละมหาวทิยาลยั (ปี 2558) 

 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นจาํนวน 387 คน โดยผูศึ้กษาไดเ้ผือ่การสูญเสียของแบบสอบถาม 13 คน 

ดงันั้นขนาดจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 400 คน  

 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 

 ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษามีทั้งส้ิน 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย 1) การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง 2) การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 3) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 4) ผลการปฏิบติังาน                      

โดยรายละเอียดของตวัแปร มีดงัน้ี 
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1. การรับรู้ความสามารถในตนเอง ประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ระดบัมิติหรือ

ปริมาณความยาก และระดบัหรือความเขม้หรือความมัน่ใจของบุคลากร  

2. การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ประกอบด้วยตวัช้ีวดั 5 ตวัแปร ได้แก่ 1) ความ

หลากหลายของทกัษะ 2) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 3) ความสําคญัของงาน 4) ความมีอิสระในการ

ปฏิบติังาน 5) ผลป้อนกลบัของงาน 

3. คุณภาพชีวติในการทาํงานประกอบดว้ยตวัช้ีวดั 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) ดา้นผลตอบแทนท่ี

เพีย งพอและ ยุ ติธ รรม  2)  ด้านควา มปล อดภัยในการทําง าน  3)  ด้านก ารพัฒนา ศักย ภา พ                             

4) ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทาํงาน 5) ด้านสังคมสัมพนัธ์ 6) ด้านลักษณะการ

บริหารงาน  7) ดา้นภาวะอิสระจากงาน 8) ดา้นความภูมิใจในองคก์ร  

4. ผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ตวัช้ีวดั 2 ตวัแปร ไดแ้ก่  

4.1 ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ไดแ้ก่  1) คุณภาพงาน   2) ปริมาณงาน 3) ความคุม้ค่า

และคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน 

4.2 ดา้นพฤติกรรมการทาํงาน ไดแ้ก่  1) ความรอบรู้ในงานและความสามารถในการ

เรียนรู้ 2) ความเช่ือถือไวว้างใจ/เอาใจใส่ในงาน 3) การมาทาํงานและการตรงต่อเวลา 4) การประพฤติ

ตนตามระเบียบวนิยั 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์6) การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

7) การตดัสินใจแกปั้ญหาในงาน 8) ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  

 

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยผูว้ิจยัไดอ้อกแบบ

สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามข้ึนจากการศึกษาคน้ควา้จาก

แนวคิด ทฤษฎี ตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้นาํมาประยุกตเ์ป็นลกัษณะขอ้คาํถาม ซ่ึงแบ่งเน้ือหา

ของแบบสอบถามออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1  คาํถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

ไดแ้ก่เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ประสบการณ์ทาํงาน ประเภทสายการปฏิบติังาน 

และ ประเภทบุคลากร ลกัษณะคาํถามเป็นแบบปลายปิด (Close- Ended Questions) จาํนวน 7 ขอ้  

 ตอนท่ี 2   คําถามเก่ียวกับ การรับรู้ความสามารถในตนเองของบุคลากรในสถาบัน 

อุดมศึกษากลุ่มใหม่ ทั้งส้ิน 14 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่  

1. ระดบัมิติหรือปริมาณความยาก  

2. ระดบัหรือความเขม้หรือความมัน่ใจ  
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 ตอนท่ี 3  คาํถามเก่ียวกบัการรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ทั้งส้ิน 25 ขอ้โดยแบ่งเป็น 5 

ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

3. ความสาํคญัของงาน 

4. ความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

5. ผลป้อนกลบัของงาน 

 ตอนท่ี 4  คาํถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน ของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่  ทั้งส้ิน 40 ขอ้  โดยแบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

2. ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

3. ดา้นการพฒันาศกัยภาพ 

4. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

5. ดา้นสังคมสัมพนัธ์ 

6. ดา้นลกัษณะการบริหารงาน 

7. ดา้นภาวะอิสระจากงาน 

8. ดา้นความภูมิใจในองคก์ร 

  ตอนท่ี 5  คาํถามเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

ทั้งส้ิน 12 ขอ้  โดยแบ่งเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน  

2. ดา้นพฤติกรรมการทาํงาน 

ซ่ึงคาํถามในตอนท่ี 2 - 5 เป็นแบบลกัษณะปลายปิด มีคาํถามเป็นแบบสเกล (Rating Scale) 

โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert Scale) โดยไดก้าํหนดระดบัความคิดเห็นตาม                   

ค่านํ้าหนกัมีคะแนนต่อไปน้ี 

  5  หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง เห็นดว้ยมาก  

  3  หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

  2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

  1  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 



97

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 1.  ขอความอนุเคราะห์จากสํานักงานบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ออกหนงัสือราชการไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง จาํนวน 11 หน่วยงาน เพื่อ

ขอความอนุเคราะห์และร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม   

 2.  ประสานงาน และเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหน่วยงานผูต้อบแบบสอบ 

 3.  ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถามท่ีได้รับคืนทั้งหมด และทาํการ

วเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปแลว้จึงอภิปรายผลการวิจยั 

 ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ   

1. นาํแบบสอบถามให้แก่ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและ

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยใชต้ารางการประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามกบัวตัถุประสงค์

ท่ีผูว้จิยัตอ้งการ กาํหนดเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

- คะแนน  1  เม่ือแน่ใจวา่แบบสอบถามขอ้นั้นวดัวตัถุประสงค/์เน้ือหานั้น 

- คะแนน  0  เม่ือไม่แน่ใจวา่แบบสอบถามขอ้นั้นวดัวตัถุประสงค/์เน้ือหานั้น 

- คะแนน  -1  เม่ือไม่แน่ใจวา่แบบสอบถามขอ้นั้นไม่ไดว้ดัวตัถุประสงค/์เน้ือหานั้น 

2. นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ ทั้ง 3 ท่าน หาค่าความสอดคลอ้งระหวา่ง

ขอ้คาํถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค์หรือเน้ือหา (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC)                   

จาก สูตร  

        IOC = ΣR/N 

เม่ือ   ΣR  แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ  

   N   แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ  

เกณฑ์การตดัสินค่า IOC ถา้มีค่า 0.50 ข้ึนไป แสดงวา่ ขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงจุดประสงค ์

หรือตรงตาม เน้ือหานั้น แสดงวา่ ขอ้คาํถามขอ้นั้นใชไ้ด ้ ปราณี  หลาํเบญ็สะ (2559) 

ซ่ึงจากผลการหาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค ์(IOC) ไดผ้ล

การพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิมีค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC) เฉล่ียทุกคาํถามท่ีใชไ้ด ้เท่ากบั 0.99 

โดยขอ้คาํถามท่ีมีค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC) นอ้ยกวา่ 0.50 ผูว้จิยัไดเ้ปล่ียนแปลงขอ้คาํถามตาม

ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุและส่งใหผู้ท้รงวฒิุพิจารณาขอ้คาํถามนั้นอีกคร้ัง 

3. ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม ตามขอ้เสนอแนะของคณะผูเ้ช่ียวชาญเพื่อให้ภาษาเขา้ใจ

ง่ายและชดัเจนข้ึน 
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4. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปสํารวจกับกลุ่มทดลองท่ีไม่ใช่ประชากร 

จาํนวน 30 ชุด เพื่อไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่โดยวิธีหาค่าโดยรวมตามสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 

(Alpha Coefficent) ตามสูตรของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับไดต้อ้งมีค่ามากกวา่ 0.70 

(ประกายรัตน์ สุวรรณ, 2548, หนา้ 182) ซ่ึงจากการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดย

วธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ Cronbach ไดค้่าความเช่ือมัน่โดยรวมทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.988 

 

3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล   

 ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามท่ีไดร้วบรวมจากกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการตอบ

แบบสอบถามคือบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่และคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์

เพื่อนาํมาใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยั แลว้นาํขอ้มูลทั้งหมดมา

ดาํเนินการดงัน้ี 

1. นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ซ่ึงเป็นขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามในการเลือกตอบ นํามาแจกแจงความถ่ีเป็นรายข้อ โดยใช้วิธี

วเิคราะห์คาํนวณหาค่าความถ่ีและร้อยละ 

2.  นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 - 5 ซ่ึงแบบสอบถามเป็นการวดัประเมินค่ามาให้

คะแนนตามนํ้ าหนกัมีอยู่ 5 ระดบั แลว้นาํผลท่ีไดน้ั้นไปบนัทึกหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) โดยใชเ้กณฑใ์นการวเิคราะห์แปลผล ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 

 

  อนัตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

                    จาํนวนชั้น 

     = (5-1)/5 =   0.8 

  ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

  ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 

  ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

3.  ทาํการทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 – 4 ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบนาํเขา้ (Enter Multiple Regression Analysis) โดยมีการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทาง

สถิติ เช่น การตรวจสอบความผิดปกติของขอ้มูล (Outlier) ตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็น
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ตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Test of Normality) ค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี

ไม่ทราบค่า (Homoscedasticity) ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั (Autocorrelation) ตวัแปร

อิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) 

4.  ทาํการทดสอบสมมติฐานขอ้ 5 ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่การทดสอบค่า t (t-test) 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 1.  สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต 

(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, SD.) เพื่อใช้ในการบรรยายคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล ระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ระดบั

คุณภาพชีวติในการทาํงาน และระดบัผลการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานการวิจยั 

  2.1 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบนาํเขา้ (Enter Multiple Regression Analysis) 

เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 - 4  คือ 

1) การรับรู้ความสามารถในตนเอง มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

2) การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม ่

3) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ และ

คุณภาพชีวติในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

2.2  การทดสอบค่า t (t-test) เพื่อทดสอบสมมติฐาน ขอ้ท่ี 5 การรับรู้ความสามารถ

ในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน มีความ

แตกต่างกนัในระหวา่งบุคลากรสายวชิาการกบับุคลากรสายสนบัสนุนสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

การวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัเร่ือง  การศึกษาอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ซ่ึงในคร้ังน้ีใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการประมวลผล

แบบสอบถาม จาํนวน 400 ชุด จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้การวิเคราะห์และแปลผลของขอ้มูลไดมี้

การกาํหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

X แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

SD แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 

F แทน      ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบแบบ F-test 

r แทน สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ 

r2 แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

 p-value แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 

Y1 แทน  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น

ความสาํเร็จของงาน 

Y2 แทน  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น

พฤติกรรมการปฏิบติังาน 

Y3  แทน  ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

X1  แทน การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

X2  แทน การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 

X3  แทน การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม 

X4  แทน การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

X5  แทน การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

X6  แทน การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสาํคญัของงาน 

X7  แทน การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

X8  แทน การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นผลป้อนกลบัของงาน 
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X9  แทน การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัโดยรวม 

X10  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

X11  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

X12  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นการพฒันาศกัยภาพ 

X13  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ

ทาํงาน 

X14  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ 

X15  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นลกัษณะการบริหารงาน 

X16  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน 

X17  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความภูมิใจใจองคก์ร 

X18  แทน คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 

β0  แทน ค่าคงท่ีของสมการ 

β1  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

β2  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองดา้นมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 

β3  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองโดยรวม 

β4  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

β5  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

β6  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัดา้นความสาํคญัของงาน 

β7  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

β8  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัดา้นผลป้อนกลบัของงาน 
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β9  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัโดยรวม 

β10  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

β11  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น 

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

β12  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

การพฒันาศกัยภาพ 

β13  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

β14  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

สังคมสัมพนัธ์ 

β15  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น 

                            ลกัษณะการบริหารงาน 

β16  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ภาวะอิสระจากงาน 

β17  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความภูมิใจใจองคก์ร 

β18 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

โดยรวม 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลนาํเสนอผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั แบ่งการนาํเสนอออกเป็น 6 ส่วน 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2   ผลการวเิคราะห์การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

 ส่วนท่ี 3   ผลการวเิคราะห์การรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั   

 ส่วนท่ี 4   ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  

 ส่วนท่ี 5  ผลการวเิคราะห์การวดัผลการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ตารางที ่4.1  จาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ปัจจัยส่วนบุคคล   จํานวน (คน)   ร้อยละ 

1. เพศ      

ชาย  115   28.7 

หญิง  285   71.3 

รวม   400   100.0 

2. อายุ       

20 - 39 ปี  269   67.3 

40 – 59  ปี  131   32.7 

รวม   400   100.0 

3. ระดับการศึกษา       

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  7   1.7 

ปริญญาตรี  179   44.8 

ปริญญาโท  174   43.5 

ปริญญาเอก  40   10.0 

รวม  400   100.0 

4. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน       

0 - 10,000 บาท  4   1.0 

10,001 – 25,000  บาท  200   50.0 

25,001 – 40,000  บาท  160   40.0 

40,001  บาทข้ึนไป  36   9.0 

รวม   400   100.0 
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ตารางที ่4.1 จาํนวน (ความถ่ี) และค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

5. ประสบการณ์ทาํงาน จํานวน (คน)     ร้อยละ 

0 – 5 ปี 

 

113 

  

28.3 

6 -10 ปี 

 

161 

  

40.3 

11 – 15 ปี 

 

57 

  

14.2 

16 – 20 ปี 

 

28 

  

7.0 

21 – 25 ปี 

 

13 

  

3.2 

26 – 30 ปี 

 

14 

  

3.5 

มากกวา่ 30 ปี 

 

14 

  

3.5 

รวม   400     100.0 

6. ประเภทสายการปฏิบัติงาน     

สายวชิาการ 

 

190 

  

47.5 

สายสนบัสนุน 

 

210 

  

52.5 

รวม   400     100.0 

7. ประเภทบุคลากร     

ขา้ราชการพลเรือน 

 

61 

  

15.3 

ลูกจา้งประจาํ 

 

26 

  

6.5 

พนกังานมหาวทิยาลยั 260 

  

65.0 

พนกังานราชการ 

 

20 

  

5.0 

ลูกจา้งชัว่คราว 

 

33 

  

8.2 

รวม   400     100.0 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและค่าร้อยละเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 ตามด้วยเพศชาย 

จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 อายุส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 20 - 39 ปี จาํนวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 

67.3  ตามดว้ยอาย ุ40 - 59 ปี จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษา

ในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 179 คนคิดเป็นร้อยละ 44.8 รองลงมา ปริญญาโท จาํนวน 174 คน คิดเป็น

ร้อยละ 43.5 และน้อยท่ีสุดตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง 10,001 -  25,000 บาท จาํนวน 200 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา 
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25,001 - 40,000 บาท จาํนวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0  และน้อยท่ีสุด 0 - 10,000 บาท จาํนวน                      

4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ประสบการณ์การทาํงาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 - 10 ปี 

จาํนวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 รองลงมา 0 - 5 ปี จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 และนอ้ย

ท่ีสุด 21 - 25 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 ประเภทสายการปฏิบติังานส่วนใหญ่ปฏิบติังานใน

สายสนบัสนุน จาํนวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 ตามดว้ยสายวิชาการ จาํนวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 

47.5 ประเภทบุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลยั จาํนวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 65.0 

รองลงมา ขา้ราชการพลเรือน จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ15.3 และน้อยท่ีสุด พนกังานราชการ 

จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ความสามารถในตนเองมี 2 ดา้น คือ มิติระดบัหรือปริมาณ

ความยาก และมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 4.2 - 4.4  

 

ตารางที ่ 4.2  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง

ดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

  

ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปล

ผล 

อนัดบั 

ท่ าน เ ช่ื อมั่นว่ าสามารถ ปรับปรุง

วิธีการทาํงานให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ี

มีการเปล่ียนแปลงได ้

24.3 56.3 19.3 0.3 0.0 4.05 0.666 มาก 1 

ท่านคิดว่าจะสามารถแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ในการทาํงานได ้

23.5 52.8 23.5 0.3 0.0 4.00 0.694 มาก 3 

เม่ืองานเกิดความลม้เหลว ท่านคิดว่า 

สามารถปรับปรุงแกไ้ขงานให้ดีได ้

21.8 57.0 20.3 1.0 0.0 4.00 0.679 มาก 3 

ท่านเช่ือวา่ความรู้ท่ีมีอยู ่สามารถช่วย

ให้ท่านทาํงานท่ียากได ้

24.0 54.3 20.8 1.0 0.0 4.01 0.699 มาก 2 

ท่ า น เ ช่ื อ ว่ า ส า ม า ร ถ จัด ก า ร กั บ

เหตุการณ์ต่างๆ ท่ีไม่คาดคิดไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

19.5 54.8 25.5 0.3 0.0 3.94 0.676 มาก 5 

เ ม่ือได้รับมอบหมายงานยากเกิน

ความสามารถ ท่านมีความเช่ือมัน่ว่า

สามารถทาํงานนั้นได ้

19.5 50.0 29.3 1.0 0.3 3.88 0.732 มาก 6 

ภาพรวม 26.8 53.8 19.3 0.3 0.0 3.98 0.598 มาก   



106 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบั

หรือปริมาณความยาก พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 

3.98 (SD = 0.598) ในรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่าน

เช่ือมัน่ว่าสามารถปรับปรุงวิธีการทาํงานให้เข้ากบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงได้  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.05 (SD = 0.666)   อนัดบั 2 ท่านเช่ือว่าความรู้ท่ีมีอยู่ สามารถช่วยให้ท่านทาํงานท่ียากได ้                    

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 (SD = 0.669)  อนัดบั 3 ท่านคิดวา่จะสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการทาํงานได้

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 (SD = 0.694)  มีระดบัการรับรู้เท่ากบัขอ้ เม่ืองานเกิดความลม้เหลว ท่านคิดว่า 

สามารถปรับปรุงแกไ้ขงานให้ดีได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 (SD = 0.679)  โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ เม่ือ

ได้รับมอบหมายงานยากเกินความสามารถ ท่านมีความเช่ือมัน่ว่าสามารถทาํงานนั้นได้  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.88 (SD = 0.732) 

 

ตารางที ่ 4.3  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง

ดา้นมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 

มิติความเขม้หรือความมัน่ใจ  ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปล

ผล 

อนัดบั 

เม่ือเกิดปัญหาใดๆ ในการทาํงาน

ท่ า น จ ะ ห า ท า ง อ อ ก จ น สุ ด

ความสามารถ 

28.3 50.8 20.3 0.8 0.0 4.07 0.716 มาก 1 

ถ้าท่านอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความ

กดดนั ท่านสามารถหาทางออกเพ่ือ

แกไ้ขสถานการณ์นั้นได ้

18.8 56.3 24.5 0.5 0.0 3.93 0.670 มาก 3 

ถ้าได้รับมอบหมายงานใหม่อย่าง

กะทนัหันท่านเช่ือว่าสามารถทาํงาน

นั้นได ้

19.3 54.5 25.3 1.0 0.0 3.92 0.693 มาก 4 

ท่ า น ส า ม า ร ถ ป รั บ ตั ว ต่ อ ก า ร

เปล่ียนแปลงของหน่วยงานได้โดย

ไม่วิตกกงัวล 

19.5 52.0 28.0 0.5 0.0 3.91 0.698 มาก 5 

ท่านสามารถปฏิบติังานให้สาํเร็จได้

ทนัเวลาท่ีกาํหนด 

24.5 51.8 22.3 1.0 0.5 3.99 0.744 มาก 2 

ท่านสามารถสร้างผลงานให้เป็นท่ี

ยอมรับได ้

15.3 56.8 27.5 0.5 0.0 3.87 0.657 มาก 7 

ท่ า น ส า มา ร ถ นํา เ ส น อ คว า ม คิ ด

สร้างสรรคเ์พ่ือพฒันาวิธีการทาํงาน

ให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

16.5 54.5 28.5 0.5 0.0 3.87 0.674 มาก 8 
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ตารางที ่ 4.3  แสดงร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองดา้นมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ (ต่อ) 

มิติความเขม้หรือความมัน่ใจ  ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปล

ผล 

อนัดบั 

ท่านสามารถประยุกต์ทฤษฎีและ

หลักการวิชาการ เ พ่ือใช้ในการ

พั ฒ น า วิ ธี ก า ร ทํ า ง า น ใ ห้ มี

ประสิทธิภาพได ้

16.8 54.3 28.8 0.3 0.0 3.88 0.671 มาก 6 

ภาพรวม 26.5 52.8 20.5 0.3 0.0 3.93 0.570 มาก   

จากตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติความ

เขม้หรือความมัน่ใจ พบวา่ ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 

(SD = 0.570) ในรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 เม่ือเกิด

ปัญหาใด ๆ ในการทาํงานท่านจะหาทางออกจนสุดความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 (SD = 0.716)   

อนัดบั 2 ท่านสามารถปฏิบติังานให้สําเร็จไดท้นัเวลาท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (SD = 0.744)  

อนัดบั 3 ถา้ท่านอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความกดดนั ท่านสามารถหาทางออกเพื่อแกไ้ขสถานการณ์นั้น

ได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (SD = 0.670) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านสามารถสร้างผลงานให้เป็นท่ี

ยอมรับได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 (SD = 0.657)  มีระดบัการรับรู้เท่ากบัขอ้ ท่านสามารถนาํเสนอ

ความคิดสร้างสรรค์เพื่อพฒันาวิธีการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87      

(SD = 0.674) 

 

ตารางที ่ 4.4  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง

โดยรวม 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

  

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 X SD แปลผล อนัดบั 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 26.8 53.8 19.3 0.3 0.0 3.98 0.598 มาก 1 

มิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 26.5 52.8 20.5 0.3 0.0 3.93 0.570 มาก 2 

ภาพรวม 32.0 50.0 17.8 0.3 0.0 3.95 0.556 มาก  

จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมใน

ภาพรวมและรายดา้น พบวา่ ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  

3.95 (SD = 0.556) ในรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1  
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ดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.598) อนัดบั 2 ดา้นมิติความเขม้หรือ

ความมัน่ใจมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (SD = 0.570) 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์การรับรู้ลกัษณะงานทีต่นปฏิบัติ 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัมี 5 ดา้น คือ ความหลากหลายของ

ทกัษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระในการปฏิบติังาน และผล

ป้อนกลบัของงาน สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 4.5 - 4.10  

 

ตารางที ่ 4.5 ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้น

ความหลากหลายของทกัษะ 

ความหลากหลายของทกัษะ 

  

ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ) 

    มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

งานท่ีท่านปฏิบติัต้องใช้ความรู้

และทัก ษะ ท่ีห ลาก หล าย  ซ่ึ ง

เหมาะสมต่อการปฏิบติังานให้

สาํเร็จ 

23.3 52.5 23.8 0.5 0.0 3.99 0.701 มาก 1 

ในแต่ละวนั ท่านปฏิบติังานได้

ห ล า ก ห ล า ย ห น้ า ท่ี  ซ่ึ ง

น อ ก เ ห นื อ จ า ก ภ า ร ะ ง า น ท่ี

รับผิดชอบ 

22.0 49.8 27.0 1.3 0.0 3.93 0.732 มาก 3 

ท่ า น ส า ม า ร ถ ทํ า ง า น อ่ื น ท่ี

นอกเหนือจากงานท่ีท่านทาํใน

ปัจจุบนัได ้

22.3 52.3 25.0 0.5 0.0 3.96 0.702 มาก 2 

งานท่ีท่านปฏิบัติเป็นงานท่ีท้า

ทายความสามารถ 

20.5 47.0 31.8 0.8 0.0 3.87 0.733 มาก 4 

งานท่ีท่านปฏิบติั ใช้วิธีการและ

ความสามารถท่ีแตกต่างกนั 

18.5 49.8 31.3 0.5 0.0 3.86 0.707 มาก 5 

ภาพรวม 22.3 53.0 24.0 0.8 0.0 3.92 0.619 มาก   

จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความ

หลากหลายของทกัษะ พบว่า  ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.92 (SD = 0.619)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 งานท่ี

ท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย ซ่ึงเหมาะสมต่อการปฏิบติังานให้สําเร็จ  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.99 (SD = 0.701) อนัดบั 2 ท่านสามารถทาํงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท่านทาํในปัจจุบนัได ้

มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.96 (SD = 0.702)  อนัดบั 3 ในแต่ละวนั ท่านปฏิบติังานได้หลากหลายหน้าท่ี                    
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ซ่ึงนอกเหนือจากภาระงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (SD = 0.732) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ 

งานท่ีท่านปฏิบติัใชว้ธีิการและความสามารถท่ีแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 (SD = 0.707) 

 

ตารางที ่4.6  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการรับรู้ลักษณะงานท่ีตน 

ปฏิบติัดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

  

ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

งานท่ีท่านรับผิดชอบ ท่านได้ปฏิบติั

ทุกขั้นตอน ตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึง

ขั้นตอนสุดทา้ย 

22.8 52.3 25.0 0.0 0.0 3.98 0.692 มาก 1 

งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นประโยชน์

ต่อการทํางานในเร่ืองต่อๆ ไปของ

หน่วยงานอ่ืน 

23.0 50.5 25.3 1.3 0.0 3.95 0.729 มาก 2 

งานท่ีรับผิดชอบมีผลงานปรากฏเป็น

ท่ีประจกัษ ์

19.0 54.3 26.3 0.5 0.0 3.92 0.683 มาก 4 

ท่านทาํงานได้ตามวตัถุประสงค์และ

เป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา 

20.3 54.8 24.5 0.5 0.0 3.95 0.683 มาก 2 

ผู ้บ ัง คับ บัญ ช าย อ มรั บ ใ น ผ ล ก า ร

ปฏิบติังานของท่าน 

18.0 55.8 25.5 0.8 0.0 3.91 0.677 มาก 5 

ภาพรวม 24.0 53.8 21.5 0.8 0.0 3.94 0.604 มาก   

จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความเป็น

เอกลกัษณ์ของงาน พบวา่ ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.94 

(SD = 0.604)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 งานท่ีท่าน

รับผิดชอบท่านไดป้ฏิบติัทุกขั้นตอนตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทา้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 

(SD = 0.692) อนัดบั 2 ท่านทาํงานไดต้ามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.95 (SD = 0.683)   เท่ากบัขอ้ งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานในเร่ืองต่อ ๆ 

ไปของหน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.95 (SD = 0.729) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ

ในผลการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.677) 
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ตารางที ่ 4.7  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ดา้น

ความสาํคญัของงาน 

ความสาํคญัของงาน 

  

ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของท่านมี

ความหมายและมีความสาํคญัต่องาน

ของส่วนรวม 

20.5 55.8 23.0 0.8 0.0 3.96 0.682 มาก 1 

ผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของท่านมี

ส่วนช่วยส่งเสริมความสําเร็จของ

หน่วยงาน 

18.0 58.0 23.3 0.8 0.0 3.93 0.663 มาก 2 

งานท่ีท่ านรับผิดชอบในปัจจุบัน 

บุคลากรภายในหน่วยงานต่างให้

ความสาํคญั 

14.8 53.5 30.0 1.8 0.0 3.81 0.695 มาก 4 

งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือจากสงัคม 

14.8 55.0 28.3 2.0 0.0 3.83 0.693 มาก 3 

ผลของการปฏิบติังานของท่าน  ไม่ว่า

จะเป็นผลดีหรือผลเสียก็จะส่งผลต่อ

บุคคลอ่ืน 

14.5 49.8 33.5 2.3 0.0 3.77 0.718 มาก 5 

ภาพรวม 17.5 54.8 26.8 1.0 0.0 3.86 0.589 มาก   

จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติด้าน

ความสาํคญัของงาน พบวา่ ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.86 

(SD = 0.589)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ผลลพัธ์จาก

การปฏิบติังานของท่านมีความหมายและมีความสําคญัต่องานของส่วนรวม  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96     

(SD = 0.682) อนัดับ 2 ผลลัพธ์จากการปฏิบติังานของท่านมีส่วนช่วยส่งเสริมความสําเร็จของ

หน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.93 (SD = 0.663)  อนัดบั 3 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ

นบัถือจากสังคม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.83 (SD = 0.693) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ผลของการปฏิบติังาน

ของท่านไม่วา่จะเป็นผลดีหรือผลเสียก็จะส่งผลต่อบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 (SD = 0.718) 
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ตารางที ่ 4.8  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้น

ความมีอิสระในการปฏิบติังาน 

ความมีอิสระในการปฏิบติังาน ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง 

17.0 56.0 25.5 1.5 0.0 3.89 0.688 มาก 1 

ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการ

ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

14.8 55.0 29.3 0.8 0.3 3.83 0.682 มาก 5 

ท่านมีอิสระในการกําหนดวิธีการ

ทาํงานไดเ้องว่าจะทาํงานดว้ยวิธีไหน 

อยา่งไร เพ่ือให้งานสาํเร็จ 

17.8 54.3 26.3 1.8 0.0 3.88 0.705 มาก 4 

ท่านมีอิสระในการจดัตารางเวลาการ

ทาํงานของตนเองได ้

18.8 54.5 24.8 1.3 0.8 3.89 0.736 มาก 1 

ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหาในการ

ทาํงานเม่ือเกิดปัญหาข้ึน   

18.3 54.8 25.3 1.0 0.8 3.89 0.729 มาก 1 

ภาพรวม 20.3 53.5 25.3 1.0 0.0 3.88 0.611 มาก   

จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความมี

อิสระในการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.88 (SD = 0.611)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านมี

ส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.688) เท่ากบั

ขอ้ ท่านมีอิสระในการจดัตารางเวลาการทาํงานของตนเองไดมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.736)  และ

เท่ากับข้อ ท่านมีอิสระในการแก้ปัญหาในการทาํงานเม่ือเกิดปัญหาข้ึน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.89                             

(SD = 0.729)  โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย

อยา่งเตม็ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 (SD = 0.682) 
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ตารางที ่ 4.9  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้น

ผลป้อนกลบัของงาน 

ผลป้อนกลบัของงานทาํงาน  ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านได้รับการช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชา

ในการแก้ไขข้อบกพร่องทําให้ท่าน

สามารถพฒันาตนเองไดดี้ข้ึน 

17.3 51.0 28.8 2.3 0.8 3.82 0.765 มาก 1 

ท่านได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร 

12.5 50.0 32.0 3.8 1.8 3.68 0.806 มาก 5 

ท่านได้รับการประเ มินอย่าง เ ป็น

ธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 

17.8 49.5 30.3 1.8 0.8 3.82 0.765 มาก 1 

บุคคลท่ีเ ก่ียวข้องกับงานของท่าน 

แ ส ด ง ค ว า ม รู้ สึ ก พ อ ใ จ ใ น ก า ร

ปฏิบติังานของท่าน 

15.0 55.0 27.8 1.0 1.3 3.82 0.740 มาก 1 

ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานทั้ง

ด้านความสําเร็จและความผิดพลาด

ในการปฏิบติังาน 

15.3 52.3 30.0 2.3 0.3 3.80 0.725 มาก 4 

ภาพรวม 15.8 50.5 31.3 1.8 0.8 3.79 0.670 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติด้านผล

ป้อนกลบัของงาน พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

(SD = 0.670)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านไดรั้บ

การช้ีแนะจากผู ้บังคับบัญชาในการแก้ไขข้อบกพร่องทําให้ท่านสามารถพัฒนาตนเองได้ดีข้ึน             

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 (SD = 0.765) เท่ากบัขอ้ ท่านไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 (SD = 0.765)  และเท่ากบัขอ้ บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน แสดงความรู้สึก

พอใจในการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 (SD = 0.740) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านได้

รับทราบผลการปฏิบติังานโดยรวมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 

(SD = 0.806) 
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ตารางที ่ 4.10  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับการรับรู้ลักษณะงานท่ีตน 

ปฏิบติัโดยรวม 

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

  

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ความหลากหลายของทกัษะ 22.3 53.0 24.0 0.8 0.0 3.92 0.619 มาก 2 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 24.0 53.8 21.5 0.8 0.0 3.94 0.604 มาก 1 

ความสาํคญัของงาน 17.5 54.8 26.8 1.0 0.0 3.86 0.589 มาก 4 

ความมีอิสระในการปฏิบติังาน 20.3 53.5 25.3 1.0 0.0 3.88 0.611 มาก 3 

ผลป้อนกลบัของงาน 15.8 50.5 31.3 1.8 0.8 3.79 0.670 มาก 5 

ภาพรวม 23.5 58.3 17.8 0.5 0.0 3.88 0.544 มาก  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัโดยรวมพบวา่  

ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (SD = 0.544) ในรายดา้น

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1  ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมี

เฉล่ียเท่ากบั 3.94 (SD = 0.604) อนัดบั 2 ด้านความหลากหลายของทกัษะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92          

(SD = 0.619)  อนัดบั 3 คือ ดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (SD = 0.611)   

โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผลป้อนกลบัของงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 (SD = 0.670) 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการทาํงานมี 8 ดา้น คือ ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยุติธรรม ความปลอดภยัในการทาํงาน การพฒันาศกัยภาพ ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการ

ทาํงาน สังคมสัมพนัธ์ ลกัษณะการบริหารงาน ภาวะอิสระจากงาน ความภูมิใจใจองคก์ร สรุปผลได ้            

ดงัตารางท่ี 4.11 - 4.19 

 

ตารางที ่ 4.11  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

หน่วยงานมีการปรับปรุงค่าตอบแทน

ให้เหมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจการ

ครองชีพในปัจจุบนั 

11.5 49.5 31.8 6.3 1.0 3.64 0.804 มาก 2 
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ตารางที ่ 4.11  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (ต่อ) 

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

หน่วยงานมีการปรับปรุงสวสัดิการให้

เหมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจการ

ครองชีพในปัจจุบนั 

9.5 49.0 33.0 6.5 2.0 3.58 0.828 มาก 4 

ท่านมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ี

ไดรั้บจากการทาํงาน 

10.5 44.3 38.8 5.0 1.5 3.57 0.804 มาก 5 

ท่านได้รับค่าตอบแทนคุ้มค่าต่อการ

ทาํงานจากการประกอบอาชีพในสาย

อาชีพของท่าน 

10.0 48.8 36.3 3.8 1.3 3.63 0.765 มาก 3 

หน่วยงานจ่ายค่าจ้าง/ค่าตอบแทน 

ถูกตอ้ง และตรงเวลา 

18.5 51.3 26.5 2.0 1.8 3.83 0.812 มาก 1 

ภาพรวม 12.3 48.5 32.5 5.3 1.5 3.65 0.692 มาก   

จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ี

เพียงพอและยุติธรรมพบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก                        

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 (SD = 0.692)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่น

ระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 หน่วยงานจ่ายค่าจา้ง/ค่าตอบแทน ถูกตอ้ง และตรงเวลามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.83 (SD = 0.682) อนัดบั 2 หน่วยงานมีการปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจการ

ครองชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.64 (SD = 0.804)  อนัดบั 3 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนคุม้ค่าต่อการ

ทาํงานจากการประกอบอาชีพในสายอาชีพของท่าน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.63 (SD = 0.765) โดยอนัดบั

สุดทา้ย คือ ท่านมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 (SD = 0.804) 

 

ตารางที ่ 4.12  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการ

ทํางานของท่านปลอดภัย ไม่ เ ป็น

อนัตรายต่อสุขภาพ 

14.3 50.5 30.0 4.3 1.0 3.73 0.794 มาก 1 
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ตารางที ่ 4.12  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ความปลอดภยัในการทาํงาน (ต่อ) 

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

หน่วยงานมีการจัดอุปกรณ์ป้องกัน

อัน ต ร า ย ส่ ว น บุ ค ค ล เ พ่ื อ ค ว า ม

ปลอดภยัในการทาํงาน 

12.3 48.3 33.0 5.0 1.5 3.65 0.815 มาก 4 

ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท่ า น มี ก า ร ต ร ว จ

สภาพแวดล้อมการทาํงานให้มีความ

ปลอดภัยตามระเบียบปฏิบัติด้าน

ความปลอดภยั 

11.8 47.5 33.8 4.5 2.5 3.62 0.845 มาก 5 

หน่วยงานของ ท่านมีการจัดสรร

เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และส่ิงอํานวย

ความสะดวก ท่ี เห มาะสมต่อก าร

ทาํงาน 

14.3 47.8 33.5 2.8 1.8 3.70 0.810 มาก 3 

ท่ า น คิ ด ว่ า ห น่ ว ย ง า น ข อ ง ท่ า น มี

บรรยากาศท่ีเหมาะสมในการทาํงาน 

12.0 52.8 30.3 4.3 0.8 3.71 0.760 มาก 2 

ภาพรวม 13.3 48.0 30.8 6.5 1.5 3.68 0.711 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความปลอดภยั

ในการทาํงานพบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.68 (SD = 0.711)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการทาํงานของท่านปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อ

สุขภาพ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 (SD = 0.794) อนัดบั 2 ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีบรรยากาศท่ี

เหมาะสมในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 (SD = 0.760)  อนัดบั 3 หน่วยงานของท่านมีการจดัสรร

เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีเหมาะสมต่อการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70                    

(SD = 0.810) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่านมีการตรวจสภาพแวดลอ้มการทาํงานให้มี

ความปลอดภยัตามระเบียบปฏิบติัดา้นความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 (SD = 0.815) 
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ตารางที ่ 4.13  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นการ

พฒันาศกัยภาพ 

การพฒันาศกัยภาพ 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านมีโอกาสได้พฒันาทกัษะของตน

จากงานท่ีปฏิบติั 

17.5 50.5 30.5 1.5 0.0 3.84 0.718 มาก 3 

หน่วยงานสนับสนุนให้  บุคลากร

ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ ความสามารถ 

16.0 53.0 29.0 2.0 0.0 3.83 0.709 มาก 4 

ท่านรู้สึกว่าท่านได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ี

ช่ ว ย ใ ห้ ส า ม า ร ถ ทํา ง า น ไ ด้ ดี ข้ึ น

ตลอดเวลา 

19.0 52.0 27.5 1.3 0.3 3.88 0.725 มาก 1 

หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมให้กับ

บุ ค ล า ก ร  เ พ่ื อ เ พ่ิ ม ค ว า ม รู้ อ ย่ า ง

เหมาะสม 

18.0 51.3 28.8 2.0 0.0 3.85 0.726 มาก 2 

ท่ า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ กับ วิ ธี ก า ร

ส่งเสริมความรู้ความสามารถและ

ทกัษะของบุคลากรในหน่วยงานน้ี 

12.5 54.3 31.0 1.8 0.5 3.77 0.704 มาก 5 

ภาพรวม 19.8 49.5 28.5 2.3 0.0 3.83 0.639 มาก   

จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการพฒันา

ศกัยภาพพบวา่ ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 

3.83 (SD = 0.639)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

โดยอนัดบั 1 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีช่วยให้สามารถทาํงานไดดี้ข้ึนตลอดเวลา มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.88 (SD = 0.725) อนัดบั 2 หน่วยงานมีการจดัฝึกอบรมให้กบับุคลากร เพื่อเพิ่มความรู้อยา่ง

เหมาะสม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85 (SD = 0.726)  อนัดบั 3 ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะของตนจากงาน

ท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 (SD = 0.718) อนัดบั 4 หน่วยงานสนบัสนุนให้ บุคลากรศึกษาหา

ความรู้เพิ่มเติมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 (SD = 0.709) โดยอนัดับ

สุดทา้ย คือ ท่านมีความพึงพอใจกบัวิธีการส่งเสริมความรู้ความสามารถและทกัษะของบุคลากรใน

หน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 (SD = 0.704) 
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ตารางที ่ 4.14  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ

ทาํงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านคิดว่างานท่ีทาํอยู่สามารถสร้าง

ความมัน่คงให้กบัชีวิตของท่าน 

16.5 48.5 31.8 1.8 1.5 3.77 0.797 มาก 4 

ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายให้ทาํงาน

ใหม่ๆ นอกเหนือจากงานท่ีทําอยู่

ประจาํ 

13.3 53.0 32.5 0.5 0.8 3.78 0.704 มาก 3 

ท่านไดใ้ช้ประสบการณ์จากงานท่ีทาํ

มาใชใ้นการทาํงานคร้ังต่อไป 

17.8 55.0 25.8 1.3 0.3 3.89 0.704 มาก 1 

งานท่ีท่านทาํเป็นท่ียอมรับต่อบุคคล

ในสงัคม 

13.8 58.5 26.5 0.8 0.5 3.84 0.674 มาก 2 

ก าร พิจ าร ณาเ ล่ื อ นตําแ ห น่ง ขอ ง

บุคลากรในหน่วยงาน มีหลกัเกณฑท่ี์

เหมาะสม 

12.5 50.5 32.0 2.5 2.5 3.68 0.818 มาก 5 

ภาพรวม 15.5 54.0 27.5 2.5 0.5 3.79 0.637 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้

และความมัน่คงในการทาํงาน ในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 (SD = 0.637)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่

ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านไดใ้ชป้ระสบการณ์จากงานท่ีทาํมาใชใ้นการทาํงานคร้ังต่อไป   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.704) อนัดบั 2 งานท่ีท่านทาํเป็นท่ียอมรับต่อบุคคลในสังคม มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.84 (SD = 0.674)  อนัดบั 3 ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานใหม่ ๆ นอกเหนือจากงานท่ี

ทาํอยูป่ระจาํ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.78 (SD = 0.704) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง

ของบุคลากรในหน่วยงานมีหลกัเกณฑท่ี์เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 (SD = 0.818) 

 

ตารางที ่ 4.15  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

สังคมสัมพนัธ์ 

สงัคมสมัพนัธ์ 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศของ

ความเป็นมิตรจากเพ่ือนร่วมงาน 

20.0 54.5 22.8 2.0 0.8 3.91 0.754 มาก 1 
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ตารางที ่ 4.15  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

สังคมสัมพนัธ์ (ต่อ) 

สงัคมสมัพนัธ์ 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ผู ้ร่วมงานของท่านยอมรับนับถือ

ความสามารถและความชํานาญใน

การทาํงานของท่าน 

15.8 56.3 23.8 3.0 1.3 3.82 0.773 มาก 4 

ไม่มีการแบ่งชนชั้นในหน่วยงานของ

ท่าน 

14.8 48.5 29.5 6.0 1.3 3.70 0.839 มาก 5 

เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ท่านไดรั้บ

คาํแนะนาํช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

17.5 55.3 24.8 2.0 0.5 3.87 0.730 มาก 2 

ท่านมีโอกาสได้ร่วมงาน หรือพฒันา

ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยูเ่สมอ 

15.5 57.5 24.5 1.8 0.8 3.85 0.719 มาก 3 

ภาพรวม 18.8 55.0 22.3 3.3 0.8 3.83 0.670 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ 

ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.83            

(SD = 0.670)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดย

อนัดบั 1 หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศของความเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 

(SD = 0.754) อนัดบั 2 เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ท่านไดรั้บคาํแนะนาํช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน             

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 (SD = 0.730)  อนัดบั 3 ท่านมีโอกาสไดร่้วมงาน หรือพฒันาความสัมพนัธ์กบั

ผูร่้วมงานอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85 (SD = 0.719) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ไม่มีการแบ่งชนชั้นใน

หน่วยงานของท่านมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (SD = 0.839) 
 

ตารางที ่ 4.16  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ลกัษณะการบริหารงาน 

ลกัษณะการบริหารงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาคและ

ยติุธรรมในการทาํงาน 

13.5 52.5 28.8 3.3 2.0 3.72 0.811 มาก 3 

ท่านมีความพึงพอใจกบัแบบแผนและ

แนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนใน

หน่วยงาน 

13.0 48.3 34.0 3.0 1.8 3.68 0.803 มาก 4 
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ตารางที ่ 4.16  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ลกัษณะการบริหารงาน (ต่อ) 

ลกัษณะการบริหารงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานตาม

ความรู้ ความสามารถ 

10.8 51.0 32.8 4.0 1.5 3.66 0.783 มาก 5 

ผู ้ร่วมงานของท่านให้ เ กียรติและ

เคารพในสิทธิส่วนบุคคล 

12.8 55.0 29.0 2.3 1.0 3.76 0.737 มาก 1 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนับสนุนให้

ท่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ทาํงานของท่าน 

13.8 53.8 28.3 3.0 1.3 3.76 0.771 มาก 1 

ภาพรวม 13.8 53.0 27.5 4.5 1.3 3.72 0.698 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นลกัษณะการ

บริหารงาน ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.72 (SD = 0.698)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก

ทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ผูร่้วมงานของท่านให้เกียรติและเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

(SD = 0.737) เท่ากบัขอ้ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนให้ท่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 (SD = 0.772)  อนัดบั 3 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาคและ

ยติุธรรมในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.72 (SD = 0.811) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่าน

มีการแบ่งงานตามความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 (SD = 0.783) 

 

ตารางที ่ 4.17  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ภาวะอิสระจากงาน 

ภาวะอิสระจากงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

งาน ท่ีท่ านทําใ นปัจจุ บัน  ไม่ เ ป็น

อุปสรรคต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนั 

14.5 60.3 23.0 2.0 0.3 3.87 0.679 มาก 1 

ท่านมีเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ หลงัจาก

การทาํงานประจาํของท่าน 

14.0 51.8 30.0 4.0 0.3 3.75 0.750 มาก 3 

ท่านมีเวลาให้ครอบครัวหลงัจากการ

ทาํงานประจาํของท่าน 

13.3 51.3 28.8 5.5 1.3 3.70 0.814 มาก 4 
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ตารางที ่ 4.17  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ภาวะอิสระจากงาน (ต่อ) 

ภาวะอิสระจากงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านสามารถขอลางานเพ่ือไปทาํธุระ

ส่วนตวัท่ีจาํเป็นได ้

14.8 57.8 25.0 2.0 0.5 3.84 0.706 มาก 2 

ท่านมีเวลาพอท่ีจะทาํกิจกรรมท่ีชอบ 

เช่นการออกกาํลงักาย 

12.3 51.3 31.5 3.0 2.0 3.69 0.801 มาก 5 

ภาพรวม 14.3 54.3 27.0 4.3 0.3 3.77 0.626 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านภาวะอิสระ

จากงาน ในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.77 (SD = 0.626)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

โดยอนัดบั 1 งานท่ีท่านทาํในปัจจุบนัไม่เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.87 (SD = 0.679) อนัดบั 2 ท่านสามารถขอลางานเพื่อไปทาํธุระส่วนตวัท่ีจาํเป็นได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.84 (SD = 0.706) อนัดบั 3 ท่านมีเวลาพกัผ่อนท่ีเพียงพอ หลงัจากการทาํงานประจาํของท่าน                           

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 (SD = 0.750) อนัดบั 4 ท่านมีเวลาให้ครอบครัวหลงัจากการทาํงานประจาํของ

ท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (SD = 0.814)  โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีเวลาพอท่ีจะทาํกิจกรรมท่ีชอบ 

เช่นการออกกาํลงักาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 (SD = 0.801) 

 

ตารางที ่ 4.18  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ความภูมิใจในองคก์ร 

ความภูมิใจในองคก์ร 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้เป็นสมาชิกของ

หน่วยงานน้ี 

19.8 52.3 26.0 1.8 0.3 3.90 0.735 มาก 1 

หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการ

อนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 

18.8 49.0 28.8 2.3 1.3 3.82 0.804 มาก 4 

หน่วยงานท่านมีความรับผิดชอบต่อ

สงัคมในการผลิตสินคา้ และบริการท่ี

มีคุณภาพ 

14.5 52.3 30.0 1.5 1.8 3.76 0.779 มาก 5 

หน่วยงานของท่านมีความพร้อมท่ีจะ

ทาํประโยชน์ให้สงัคม 

22.0 48.8 26.8 2.5 0.0 3.90 0.761 มาก 1 



121 

ตารางที ่ 4.18  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน

ความภูมิใจในองคก์ร (ต่อ) 

ความภูมิใจในองคก์ร 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงเป็นท่ี

ยอมรับในสงัคม 

20.5 50.3 27.8 1.5 0.0 3.90 0.730 มาก 1 

ภาพรวม 19.5 50.5 27.8 2.3 0.0 3.86 0.665 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความภูมิใจใน

องค์กร ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.86 (SD = 0.665)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

โดยอนัดบั 1 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของหน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.735) 

เท่ากับข้อ หน่วยงานของท่านมีความพร้อมท่ีจะทําประโยชน์ให้สังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90                         

(SD = 0.761)  และเท่ากบัขอ้ หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับในสังคมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 

(SD = 0.730) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานท่านมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการผลิตสินคา้ และ

บริการท่ีมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 (SD = 0.779) 

 

ตารางที ่ 4.19  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

  

ระดบัคุณภาพชีวิต (ร้อยละ)         

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ผ ล ต อ บ แ ท น ท่ี เ พี ย ง พ อ แ ล ะ

ยติุธรรม 

12.3 48.5 32.5 5.3 1.5 3.65 0.692 มาก 8 

ความปลอดภยัในการทาํงาน 13.3 48.0 30.8 6.5 1.5 3.68 0.711 มาก 7 

การพฒันาศกัยภาพ 19.8 49.5 28.5 2.3 0.0 3.83 0.639 มาก 2 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงใน

การทาํงาน 

15.5 54.0 27.5 2.5 0.5 3.79 0.637 มาก 4 

สงัคมสมัพนัธ์ 18.8 55.0 22.3 3.3 0.8 3.83 0.670 มาก 2 

ลกัษณะการบริหารงาน 13.8 53.0 27.5 4.5 1.3 3.72 0.698 มาก 6 

ภาวะอิสระจากงาน 14.3 54.3 27.0 4.3 0.3 3.77 0.626 มาก 5 

ความภูมิใจใจองคก์ร 19.5 50.5 27.8 2.3 0.0 3.86 0.665 มาก 1 

ภาพรวม 17.5 55.5 25.3 1.8 0.0 3.76 0.561 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมพบว่า                  

ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.76    
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(SD = 0.561) ในรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดย

อนัดบั 1  ดา้นความภูมิใจในองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 (SD = 0.665) อนัดบั 2 การพฒันาศกัยภาพ     

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 (SD = 0.683) ระดบัการรับรู้เท่ากบัดา้นสังคมสัมพนัธ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83          

(SD = 0.670) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 

(SD = 0.692) 

ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์การวดัผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวดัผลการปฏิบติังานมี 2 ด้าน คือ ความสําเร็จของงานและ

พฤติกรรมการปฏิบติังาน สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 4.20 - 4.22 

 

ตารางที ่ 4.20  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับการวดัผลการปฏิบติังานด้าน 

ความสาํเร็จของงาน 

ความสาํเร็จของงาน 

  

ระดบัการวดัผลการปฏิบติังาน 

ดา้นความสาํเร็จของงาน(ร้อยละ) 

        

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

คุณภาพของงาน  :  ความถู ก ต้อง 

ประณีต และความเรียบร้อยของงาน 

16.0 58.8 24.3 0.8 0.3 3.90 0.667 มาก 2 

ปริมาณงาน : จาํนวนผลงานท่ีทาํได้

สําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ี

กาํหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะทาํ

ไดใ้นเวลาท่ีควรจะเป็น 

16.8 56.8 25.8 0.5 0.3 3.89 0.676 มาก 3 

ค ว า ม คุ้ ม ค่ า แ ล ะ คํ า นึ ง ถึ ง ก า ร ใ ช้

ท รั พ ย า ก ร ข อ ง ห น่ ว ย ง า น : ก า ร

ประหยดัในการใช้ว ัสดุอุปกรณ์ใน

การทาํงานตลอดจนการระวงัรักษา

เคร่ืองมือ เคร่ืองใชข้องหน่วยงาน 

21.0 53.8 24.8 0.3 0.3 3.95 0.699 มาก 1 

ภาพรวม 24.3 52.0 23.0 0.5 0.3 3.91 0.661 มาก 
 

 จา ก ต า ร า ง ท่ี  4. 20 แส ดง ผ ล ก า รวิ เค รา ะ ห์ ระ ดับ ก า รว ัดผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า นด้า น 

ค วา ม สํ า เ ร็จ ข อ ง ง า น พ บ ว่า  ใ นภา พ ร วม  ก ลุ่ ม ตัว อย่า ง มี ก า รว ัดผ ล ก า รป ฏิ บัติ ง า น ด้า น 

ความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.661) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

มีการวดัผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยอันดับ 1 ความคุ้มค่าและคาํนึงถึงการใช้

ทรัพยากรของหน่วยงาน:การประหยดัในการใช้วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานตลอดจนการระวงัรักษา

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (SD = 0.699) อนัดบั 2 คุณภาพของงาน : 
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ความถูกตอ้ง ประณีต และความเรียบร้อยของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.667) โดยอนัดบั

สุดท้าย คือ ปริมาณงาน : จาํนวนผลงานท่ีทาํได้สําเร็จเปรียบเทียบกับปริมาณงานท่ีกาํหนดหรือ 

ปริมาณงานท่ีควรจะทาํไดใ้นเวลาท่ีควรจะเป็น  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.676) 

 

ตารางที ่ 4.21  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการวดัผลการปฏิบติังานด้าน

พฤติกรรมการปฏิบติังาน 

พฤติกรรมการการปฏิบติังาน 

  

ระดบัการวดัผลการปฏิบติังาน 

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน (ร้อยละ) 

        

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ความรอบรู้ในงาน :ความรู้ ความ

เข้าใจ วิธีปฏิบัติงานในหน้าท่ี และ

เ ร่ื อ ง ท่ี เ ก่ี ยว ข้อ ง กับ ง า น  รว ม ทั้ ง

ความสามารถในการเรียนรู้งาน 

17.5 56.5 25.0 0.8 0.3 3.90 0.685 มาก 9 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร เ รี ย น รู้ : 

ความสามารถในการเรียนรู้งาน 

20.0 53.3 26.3 0.3 0.3 3.93 0.700 มาก 6 

ความเช่ือถือไว้วางใจ/ความเอาใจใส่

ในงาน :ความเ ช่ือไว้วางใจในการ

ทํ า ง า น  ค ว า ม ตั้ ง ใ จ อุ ต ส า ห ะ 

กระตือรือร้นในการทาํงานและการ

ติดตามงาน 

21.3 54.5 23.3 0.8 0.3 3.96 0.705 มาก 5 

การมาทํางานและการตรงต่อเวลา: 

ความสมํ่าเสมอในการทาํงานตลอดปี

และการตรงต่อเวลา 

22.8 54.0 22.0 1.0 0.3 3.98 0.715 มาก 2 

การประพฤติตนตามระเบียบวินัย: 

การปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของ

หน่วยงาน และการประพฤติตนเป็น

ตวัอยา่งท่ีดีแก่เพ่ือนร่วมงาน 

21.5 55.5 21.8 1.0 0.3 3.97 0.704 มาก 4 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์: ความคิด

ริเร่ิมเก่ียวกบังานในหน้าท่ีและงานท่ี

เก่ียวขอ้งโดยนาํไปใชป้ฏิบติัได ้

16.5 58.8 23.8 0.8 0.3 3.91 0.669 มาก 8 

การประสานงานและการให้ความ

ร่วมมือกับผู้อ่ืน :ความสําเร็จในการ

ทาํงาน ซ่ึงมีการประสานงานและการ

ให้ความร่วมมือท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา และผูเ้ก่ียวขอ้งในการ

ปฏิบติังาน 

21.8 55.5 22.0 0.5 0.3 3.98 0.693 มาก 2 
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ตารางที ่ 4.21  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการวดัผลการปฏิบติังานด้าน

พฤติกรรมการปฏิบติังาน (ต่อ) 

พฤติกรรมการการปฏิบติังาน 

  

ระดบัการวดัผลการปฏิบติังาน 

ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน (ร้อยละ) 

        

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

X SD แปลผล อนัดบั 

ก า ร ตั ด สิ น ใ จ แ ก้ ปั ญ ห า ใ น ง า น : 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ตัด สิ น ใ จ /

แก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและ

ทนัต่อเหตุการณ์ 

16.5 60.3 22.3 0.8 0.3 3.92 0.659 มาก 7 

ความรับผิดชอบต่อหน้าที่: พิจารณา

ความรับผิดชอบในหน้าท่ีและการ

ป ฏิ บั ติ ต า ม ข อ บ ข่ า ย ข อ ง ค ว า ม

รับผิดชอบ 

23.8 56.0 19.0 0.8 0.5 4.02 0.710 มาก 1 

ภาพรวม 29.3 52.8 17.3 0.5 0.3 3.95 0.596 มาก   

จากตารางท่ี 4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการวดัผลการปฏิบติังานดา้นพฤติกรรมการ

ปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอยา่งมีการวดัผลการปฏิบติังานดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน   

อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (SD = 0.596) ในรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการวดัผลการ

ปฏิบติังานด้านพฤติกรรมการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1  ความรับผิดชอบต่อ

หนา้ท่ี: พิจารณาความรับผิดชอบในหนา้ท่ีและการปฏิบติัตามขอบข่ายของความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.02 (SD = 0.710) อนัดบั 2 การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น: ความสําเร็จใน

การทาํงาน ซ่ึงมีการประสานงานและการให้ความร่วมมือท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และ

ผูเ้ก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.693)  เท่ากบัขอ้ การมาทาํงานและการตรง

ต่อเวลา: ความสมํ่าเสมอในการทาํงานตลอดปีและการตรงต่อเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.715) 

โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ความรอบรู้ในงาน: ความรู้ ความเขา้ใจ วิธีปฏิบติังานในหน้าท่ี และเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งความสามารถในการเรียนรู้งาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.685) 

 

ตารางที ่ 4.22  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับการว ัดผลการปฏิบัติงาน 

โดยรวม 

การวดัผลการปฏิบติังาน ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

  

มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 X SD แปลผล อนัดบั 

ความสาํเร็จของงาน 24.3 52.0 23.0 0.5 0.3 3.91 0.661 มาก 2 
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ตารางที ่ 4.22  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับการว ัดผลการปฏิบัติงาน 

โดยรวม (ต่อ) 

การวดัผลการปฏิบติังาน ระดบัการรับรู้ (ร้อยละ)         

  

มากท่ีสุด มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 X SD แปลผล อนัดบั 

พฤติกรรมการปฏิบติังาน 29.3 52.8 17.3 0.5 0.3 3.95 0.596 มาก 1 

ภาพรวม 27.5 54.3 17.8 0.3 0.3 3.94 0.590 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวเิคราะห์ระดบัการวดัผลการปฏิบติังานโดยรวม ในภาพรวม

และรายด้าน พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94 

(SD = 0.590) ในรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1  ดา้น

พฤติกรรมการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 (SD = 0.596) อนัดบั 2 ด้านความสําเร็จของงาน                           

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.661) 

ส่วนที ่6  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 (H1) การรับรู้ความสามารถในตนเองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

H0: การรับรู้ความสามารถในตนเองไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

H1a: การรับรู้ความสามารถในตนเองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

 

ตารางที ่ 4.23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.707 0.499 0.497 0.43329 

(Constant), การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม, มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

  จากตารางท่ี 4.23 สรุปไดว้่า การรับรู้ความสามารถในตนเองด้านมิติระดบัหรือปริมาณความ

ยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 

0.499 แสดงวา่ทั้ง 2 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 49.7 
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ตารางที ่ 4.24  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกับผลการ          

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 74.293 2 37.147 197.861 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 74.533 397 0.188   

รวม 148.826 399    

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบั

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของงาน พบว่า p-value 

เท่ากบั 0.000   แสดงวา่การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก และการรับรู้

ความสามารถในตนเองโดยรวม มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรและ

สามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ตารางที ่ 4.25  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถในตนเอง

กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.870 0.156  5.588 0.000* 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก -0.309 0.110 -0.302 2.819 0.005* 

การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม 1.082 0.118 0.985 9.183 0.000* 

*p-value< 0.01 

จา ก ต า ร า ง ท่ี  4. 25 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานมี 2 ปัจจยั คือ การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้น

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก และการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม  โดยสามารถนาํมาแทนค่า

ในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y1= b0+ b1x1 + b3x3 

แทนค่าในสมการ 

Y1= 0.870  - 0.309x1  + 1.082x3 

                     (5.588*) (2.819*) (9.183*)  
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จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จ

ของงาน (Y1) สูงสุดคือ การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม (X3) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B3) เท่ากบั 

1.082 ตามดว้ยการรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก (X1) มีค่านํ้ าหนกั

อิทธิพล (B1) เท่ากบั 0.309 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่ 4.26  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.733 0.538 0.535 0.40618 

(Constant), การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม, มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 

  จากตารางท่ี 4.26 สรุปไดว้า่ การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความ

ยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) 

เท่ากบั 0.538 แสดงวา่ทั้ง 2 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 53.5 

 

ตารางที ่ 4.27  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกับผลการ          

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 76.166 2 38.083 230.834 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 65.497 397 0.165   

รวม 141.663 399    

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบั

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังาน พบว่า                      

p-value เท่ากบั 0.000  แสดงวา่การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากและ

การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

และสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
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ตารางที ่ 4.28  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน 

ตนเองกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรม

การปฏิบติังาน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.886 0.146  6.070 0.029* 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก -0.392 0.103 -0.393 3.818 0.000* 

การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม 1.171 0.110 1.093 10.608 0.000* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 28 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน มี 2 ปัจจยั คือ การรับรู้ความสามารถใน

ตนเองด้านมิติระดบัหรือปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม โดยสามารถ

นาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y2= b0+ b1x1 + b3x3 

แทนค่าในสมการ 

Y2= 0.886  - 0.392x1  + 1.173x3 

                     (6.070*) (3.818*) (10.608*)  

จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นพฤติกรรม

การปฏิบติังาน (Y2) สูงสุดคือ การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม (X3) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B3) 

เท่ากบั 1.173 ตามด้วยการรับรู้ความสามารถในตนเองด้านมิติระดบัหรือปริมาณความยาก (X1) มีค่า

นํ้าหนกัอิทธิพล (B1) เท่ากบั 0.392 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่ 4.29  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.738 0.545 0.543 0.39866 

(Constant), การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม, มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 
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จากตารางท่ี 4.29  สรุปได้ว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองด้านมิติระดบัหรือปริมาณ                 

ความยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.545 แสดงวา่

ทั้ง 2 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 54.3 

 

ตารางที ่ 4.30  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 75.677 2 37.838 238.081 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 63.095 397 0.159    

รวม 138.772 399      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบั

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม พบว่า p-value เท่ากบั 0.000   

แสดงว่าการรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถ

ในตนเองโดยรวม มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรและสามารถเป็น                     

ตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม 

 

ตารางที ่ 4.31  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน 

ตนเองกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.882 0.143  6.157 0.000* 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก -0.371 0.101 -0.376 3.684 0.000* 

การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม 1.149 0.108 1.083 10.601 0.000* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 31 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมมี 2 ปัจจยั คือ การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือ
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ปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม  โดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการ

พยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y3= b0+ b1x1 + b3x3 

แทนค่าในสมการ 

Y3= 0.882   - 0.371x1  + 1.149x3 

                     (6.157*) (3684*) (10.601*)  

จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม (Y3) 

สูงสุดคือ การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม (X3) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B3) เท่ากบั 1.149 ตาม

ดว้ยการรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก (X1) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B1) 

เท่ากบั 0.371 ตามลาํดบั 

สมมติฐานท่ี 2 (H1) การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

H0:  การรับรู้ลักษณะงานท่ีปฏิบัติไม่ มี อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

H2a:  กา รรับ รู้ลัก ษณะ งานท่ีปฏิ บัติ มี อิทธิ พลต่อผล การปฏิบัติงา นของบุค ลาก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

ตารางที ่ 4.32  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของการรับรู้ลักษณะงานท่ีปฏิบัติกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.763 0.583 0.577 0.39701 

(Constant), การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม 

   จากตารางท่ี 4.32 สรุปไดว้า่ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านความสําเร็จของงาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.583 แสดงวา่ตวัแปรอิสระการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมสามารถอธิบาย

ตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 57.7 
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ตารางที ่ 4.33  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 86.725 5 17.345 110.044 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 62.102 394 0.158    

รวม 148.826 399      

*p-value< .01 

จากตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบั                    

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของงาน พบว่า p-value 

เท่ากบั 0.000 แสดงว่าการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรและสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จของ

งาน 

 

ตารางที ่ 4.34  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.594 0.143  4.139 0.000* 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม 0.754 0.305 0.672 2.472 0.014* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 34 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านความสําเร็จของงานคือ การรับรู้ลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวม                            

โดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y1= b0+ b9x9  

แทนค่าในสมการ 

Y1= 0.594  + 0.754x9 

                     (4.139*) (2.472*)  
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จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จ

ของงาน (Y1) 1 ปัจจยัคือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม (X9) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B9) เท่ากบั 

0.754  

 

ตารางที ่ 4.35  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของการรับรู้ลักษณะงานท่ีปฏิบัติกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.780 0.609 0.604 0.37497 

(Constant), การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม   

จากตารางท่ี 4.35 สรุปไดว้า่ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.609 แสดงวา่ตวัแปรอิสระการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมสามารถอธิบาย

ตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 60.4 

 

ตารางที ่ 4.36  การวิ เคราะ ห์ความแปรปรวนของก ารรับ รู้ลักษ ณะงานท่ีปฏิ บัติกับผลกา ร          

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 86.265    5 17.253 122.708 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 55.397 394   0.141    

รวม 141.663 399      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.36  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบั              

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังาน พบว่า                         

p-value เท่ากบั 0.000   แสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบั

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและสามารถเป็นตัวทํานายผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้าน

พฤติกรรมการปฏิบติังาน 
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ตารางที ่ 4.37  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

กับผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบติังาน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.635 0.135  4.685 0.000* 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม 0.987 0.288 0.901 3.426 0.001* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 37 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม  

โดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y2= b0+b9x9 

แทนค่าในสมการ 

Y2= 0.635  +0.987x9 

                     (4.685*) (3.426*)  

 จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นพฤติกรรม

การปฏิบติังาน (Y2) 1 ปัจจยัคือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม (X9) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B9) 

เท่ากบั 0.987  
 

ตารางที ่ 4.38  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของการรับรู้ลักษณะงานท่ีปฏิบัติกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.789 0.622 0.617 0.36484 

(Constant), การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม 
   

จากตารางท่ี 4.38 สรุปไดว้่า การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 

0.622 แสดงวา่ตวัแปรอิสระการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust 

R square) ไดร้้อยละ 61.7 
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ตารางที ่ 4.39  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบัผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 86.327 5 17.265 129.708 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 52.445 394 0.133    

รวม 138.772 399      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.39  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติักบั        

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม พบว่า p-value เท่ากบั 0.000   

แสดงว่าการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรและสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม 

 

ตารางที ่ 4.40  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.624 0.132  4.737 0.000* 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม 0.929 0.280 0.857 3.314 0.001* 

จา ก ต า ร า ง ท่ี  4. 40 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมมี 1 ปัจจยั คือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม  โดยสามารถ

นาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y3= b0+ b9x9 

แทนค่าในสมการ 

Y3= 0.624  + 0.929x9 

                     (4.737*) (3.314*)  

 จากสมการอธิบายไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม (Y3)                      

1 ปัจจยัคือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม (X9) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B9) เท่ากบั 0.929  
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สมมติฐานท่ี 3 (H3) คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

H0:  คุ ณภา พชีวิตในกา รทํา งาน ไม่ มี อิท ธิพล ต่อผ ลกา รปฏิ บัติ งานของ บุคล าก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

H3a:  คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ใ น ก า ร ทํา ง า น มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

 

ตารางที ่ 4.41  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.778 0.606 0.597 0.38747 

(Constant), คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม, ภาวะอิสระจากงาน, ความภูมิใจในองคก์ร, การพฒันาศกัยภาพ, ความก้าวหน้าและความ

มัน่คงในการทาํงาน, สงัคมสมัพนัธ์ 

จากตารางท่ี 4.41 สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน  ความภูมิใจ

ในองคก์ร  การพฒันาศกัยภาพ  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน  สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานโดยรวม มีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น

ความสําเร็จของงาน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.606 แสดงวา่ทั้ง 6 ตวัแปร

อิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 59.7 

 

ตารางที ่ 4.42 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย  90.123      8 11.265 75.034 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน  58.704 391   0.150    

รวม 148.826 399      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.42  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผล

การปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ p-value เท่ากบั 
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0.000 แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน ความภูมิใจในองค์กร การพฒันา

ศกัยภาพ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

โดยรวมมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรและสามารถเป็นตวัทาํนายผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ตารางที ่ 4.43  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบั

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน 

ตวัแปรทาํนาย 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.662 0.137  4.848 0.000* 

การพฒันาศกัยภาพ 0.300 0.086 0.314 3.498 0.001* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.307 0.088 0.320 3.506 0.001* 

สงัคมสมัพนัธ์ 0.319 0.096 0.350 3.343 0.001* 

ภาวะอิสระจากงาน 0.277 0.077 0.284 3.616 0.000* 

ความภูมิใจในองคก์ร 0.269 0.065 0.292 4.124 0.000* 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม -0.852 0.431 -0.782 1.975 0.049* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 43 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานมี 6 ปัจจยั คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะ

อิสระจากงาน  ความภูมิใจในองคก์ร  การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม  โดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้

ดงัต่อไปน้ี  

Y1= b0+ b12x12 + b13x13+ b14x14 + b16x16+ b17x17 + b18x18 

แทนค่าในสมการ 

Y1= 0.662 + 0.300x12 + 0.307x13+ 0.319x14 + 0.277x16+ 0.269x17 - 852x18 

                     (4.848*) (3.498*) (3.506*) (3.343*)  (3.616*)  (4.124*) (1.975*) 

 จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จ

ของงาน (Y1) สูงสุดคือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม (X18) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B18) เท่ากบั 

0.852 ตามดว้ยคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ (X14) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B14) เท่ากบั 
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0.319 ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน (X13) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B13) เท่ากบั 0.307           

การพฒันาศกัยภาพ (X12) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B12) เท่ากบั 0.300  ภาวะอิสระจากงาน (X16) มีค่า

นํ้าหนกัอิทธิพล (B16) เท่ากบั 0.277 และความภูมิใจในองคก์ร (X17) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B17) เท่ากบั 

0.269 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่ 4.44  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.785 0.616 0.608 0.37285 

(Constant), คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม, ภาวะอิสระจากงาน,  ความปลอดภยัในการทาํงาน, ความภูมิใจในองคก์ร, การพฒันาศกัยภาพ, 

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน, สงัคมสมัพนัธ์ 

จากตารางท่ี 4.44 สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านภาวะอิสระจากงาน ความ

ปลอดภยัในการทาํงาน  ความภูมิใจในองคก์ร  การพฒันาศกัยภาพ  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ

ทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานโดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) 

เท่ากบั 0.616 แสดงวา่ทั้ง 7 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 60.8 

 

ตารางที ่ 4.45  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 87.308 8 10.913 78.506 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 54.355 391 0.139    

รวม 141.663 399      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.45  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังาน พบว่า p-value 

เท่ากบั 0.000   แสดงวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน

ความภูมิใจในองคก์ร การพฒันาศกัยภาพ  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์
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และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

และสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

 

ตารางที ่ 4.46  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบั

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบติังาน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.788 0.131  5.998 0.000* 

ความปลอดภยัในการทาํงาน 0.169 0.071 0.201 2.384 0.018* 

การพฒันาศกัยภาพ 0.382 0.082 0.410 4.631 0.000* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.366 0.084 0.391 4.337 0.000* 

สงัคมสมัพนัธ์ 0.379 0.092 0.426 4.123 0.000* 

ภาวะอิสระจากงาน 0.287 0.074 0.301 3.888 0.000* 

ความภูมิใจในองคก์ร 0.260 0.063 0.290 4.152 0.000* 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 0.914 0.415 0.930 -2.637 0.009* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 46 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน มี 7 ปัจจยั คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน                

ดา้นภาวะอิสระจากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจในองค์กร การพฒันาศกัยภาพ 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม                   

โดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y2= b0+ b11x11+ b12x12 + b13x13+ b14x14 + b16x16+ b17x17 + b18x18 

แทนค่าในสมการ 

Y2= 0.788 + 0.169x11 + 0.382x12 + 0.366x13+ 0.379x14 + 0.287x16+ 0.260x17 +.914x18 

                     (5.998*) (2.348*) (4.631*) (4.337*) (4.123*)  (3.888*)  (4.152*) (2.637*) 

 จากสมการอธิบายได้ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบติังาน (Y2) สูงสุดคือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม (X18) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B18) เท่ากบั 

0.914 รองลงมา คือ  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นการพฒันาศกัยภาพ (X12) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B12) 
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เท่ากบั 0.382 สังคมสัมพนัธ์  (X12) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B12) เท่ากบั 0.379  ความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในการทาํงาน (X13) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B13) เท่ากบั 0.366  ภาวะอิสระจากงาน (X16) มีค่า

นํ้ าหนกัอิทธิพล (B16) เท่ากบั 0.287  ความภูมิใจในองคก์ร (X17) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B17) เท่ากบั 

0.260 และความปลอดภยัในการทาํงาน (X11) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B11) เท่ากบั 0.169  ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่ 4.47  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.796 0.633 0.626 0.36071 

(Constant), คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม, ภาวะอิสระจากงาน,  ความปลอดภยัในการทาํงาน, ความภูมิใจในองคก์ร, การพฒันาศกัยภาพ, 

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน, สงัคมสมัพนัธ์ 

จากตารางท่ี 4.47 สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านภาวะอิสระจากงาน ความ

ปลอดภยัในการทาํงาน  ความภูมิใจในองคก์ร  การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ

ทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.633 แสดงวา่

ทั้ง 7 ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 62.6 

 

ตารางที ่ 4.48  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 87.899 8 10.987 84.448 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 50.873 391 0.130    

รวม 138.772 399      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.48  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ                          

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม พบว่า p-value เท่ากบั 0.000   

แสดงวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจใน

องคก์ร การพฒันาศกัยภาพ  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน  สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิต
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ในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรและสามารถเป็น

ตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวม 

 

ตารางที ่ 4.49  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบั

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.757 0.127  5.952 0.000* 

ความปลอดภยัในการทาํงาน 0.160 0.068 0.192 2.331 0.020* 

การพฒันาศกัยภาพ 0.361 0.080 0.392 4.530 0.000* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.351 0.082 0.379 4.304 0.000* 

สงัคมสมัพนัธ์ 0.364 0.089 0.414 4.094 0.000* 

ภาวะอิสระจากงาน 0.285 0.071 0.302 3.986 0.000* 

ความภูมิใจในองคก์ร 0.262 0.061 0.296 4.326 0.000* 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม 0.934 0.401 -0.983 2.575 0.010* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 49 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมมี 7 ปัจจยั คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน 

ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจในองคก์ร การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน

การทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม  โดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการ

พยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y3= b0+ b11x11+ b12x12 + b13x13+ b14x14 + b16x16+ b17x17 + b18x18 

แทนค่าในสมการ 

Y3= 0.757 + 0.160x11 + 0.361x12 + 0.351x13+ 0.364x14 + 0.285x16+ 0.262x17 +.934x18 

                     (5.952*) (2.331*) (4.530*) (4.304*) (4.094*)  (3.985*)  (4.326*) (2.575*) 

 จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของโดยรวม (Y2) สูงสุดคือ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม (X18) มีค่านํ้ าหนักอิทธิพล (B18) เท่ากบั 0.934 รองลงมา คือ 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์  (X12) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B12) เท่ากบั 0.364  การ

พฒันาศกัยภาพ (X12) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B12) เท่ากบั 0.361 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการ
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ทาํงาน(X13) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B13) เท่ากบั 0.351  ภาวะอิสระจากงาน (X16) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล

(B16) เท่ากบั 0.285  ความภูมิใจในองคก์ร (X17) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B17) เท่ากบั 0.282 และความ

ปลอดภยัในการทาํงาน (X11) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B11) เท่ากบั 0.160  ตามลาํดบั 

สมมติฐานท่ี 4 (H4) การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และ

คุณภาพชีวติในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 

H0: การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 H3a: การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

ตารางที ่ 4.50 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายวชิาการ 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.824 0.679 0.652 0.35253 

(Constant),  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

จากตารางท่ี 4.50 สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง

ในการทาํงานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของ

งานของบุคลากรสายวิชาการ โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากับ 0.679 แสดงว่า                  

ตวัแปรอิสระคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงานสามารถ

อธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 65.2 

 

ตารางที ่ 4.51  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายวชิาการ 

แหล่งขอ้มูล                SS df             MS      F p-value 

สมการถดถอย 45.847 15 3.056 24.593 0.000* 
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ตารางที ่ 4.51  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายวชิาการ (ต่อ) 

แหล่งขอ้มูล                SS df             MS      F p-value 

ความคลาดเคล่ือน 21.625 174 0.124   

รวม 67.471 189    

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.51  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายวิชาการ พบวา่ p-value เท่ากบั 0.000   แสดงวา่คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จของงานและสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายวชิาการ 

 

ตารางที ่ 4.52  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านความสําเร็จของงานของ

บุคลากรสายวชิาการ 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.056 0.230  2.243 0.000* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.308 0.128 0.293 2.404 0.000* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 52 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของของบุคลากรสายวิชาการ คือ คุณภาพชีวิตใน

การทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงานโดยสามารถนํามาแทนค่าในสมการ

พยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y1= b0 + b13x13 
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แทนค่าในสมการ 

Y1= 0.056 +  0.308x13 

                     (2.243*) (2.404*)  

จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จ

ของงานของบุคลากรสายวิชาการ (Y1) คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความ

มัน่คงในการทาํงาน (X13) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B13) เท่ากบั 0.308 

  

ตารางที ่ 4.53  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

วชิาการ 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.839 0.703 0.678 0.31722 

(Constant),  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

  จากตารางท่ี 4.53 สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงใน

การทาํงานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.703 แสดงวา่ 

ตวัแปรอิสระคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงานสามารถ

อธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 67.8 

 

ตารางที ่ 4.54  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 41.543 15 2.770 27.522 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 17.509 174 0.101    

รวม 59.053 189      

*p-value< 0.01 
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จากตารางท่ี 4.54  ผลการวิ เคราะห์ความแปรปรวนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า p-value เท่ากบั 0.000 แสดงว่า

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรง

กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรด้านพฤติกรรมการปฏิบติังานและสามารถเป็นตวัทาํนายผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

วชิาการ 

 

ตารางที ่ 4.55  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายวชิาการ 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.236 0.207  2.789 0.000* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.341 0.115 0.347 2.960 0.004* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 55 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของของบุคลากรสายวิชาการ คือ คุณภาพ

ชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานโดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการ

พยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y2= b0 + b13x13 

แทนค่าในสมการ 

Y2 = 0.236 +  0.341x13 

                     (2.789*) (2.960*)  

 จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นพฤติกรรม

การปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ (Y2) คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและ

ความมัน่คงในการทาํงาน (X13) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B13) เท่ากบั 0.341  
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ตารางที ่ 4.56  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายวชิาการ 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.849 0.721 0.696 0.30675 

(Constant),  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 

  จากตารางท่ี 4.56  สรุปไดว้่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง                   

ในการทาํงานมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากร

สายวิชาการ โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.721 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน สามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust 

R square) ไดร้้อยละ 69.6 

 

ตารางที ่ 4.57  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายวชิาการ 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 42.213 15 2.814 29.908 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 16.373 174 0.094    

รวม 58.585 189      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.57  ผลการวิ เคราะห์ความแปรปรวนคุณภาพชีวิตในการทํางานด้าน

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่โดยรวมของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า p-value เท่ากบั 0.000   แสดงว่าคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธ์เป็นเส้นตรงกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยรวมและสามารถเป็นตัวทํานายผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายวชิาการ 
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ตารางที ่ 4.58  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายวชิาการ 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.155 0.200  2.775 0.000* 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.333 0.112 0.340 2.986 0.003* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 58 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของของบุคลากรสายวิชาการ คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานโดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y2= b0 + b13x13 

แทนค่าในสมการ 

Y2 = 0.155 +  0.333x13 

                     (2.775*) (2.986*)  

จากสมการอธิบายไดว้่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยรวมของ

บุคลากรสายวิชาการ (Y2) คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ

ทาํงาน (X13) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B13) เท่ากบั 0.333 

 

ตารางที ่ 4.59 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านความสําเร็จของงานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.839 0.704 0.681 0.34907 

(Constant),  ความหลากหลายของทกัษะ,ความสาํคญัของงาน 
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จากตารางท่ี 4.59 สรุปไดว้า่ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความหลากหลายของทกัษะ

และความสําคัญของงานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่                              

ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 

0.704 แสดงว่า ตวัแปรอิสระการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความหลากหลายของทกัษะและ

ความสาํคญัของงานดา้นความสําเร็จของงานสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ

70.4 

 

ตารางที ่ 4.60 การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 56.118 15 3.741 30.703 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 23.639 194 0.122    

รวม 79.757 209      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.60  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้น

ความหลากหลายของทักษะและค วามสํ าคัญของงานกับผลก ารปฏิ บัติงานของบุ คลาก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ p-value เท่ากบั 

0.000 แสดงว่าการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความหลากหลายของทกัษะและความสําคญัของ

งาน มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความสําเร็จของงานและ

สามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความสําเร็จของงานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน 
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ตารางที ่ 4.61  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านความสําเร็จของงานของ

บุคลากรสายสนบัสนุน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.158 0.183  3.864 0.000* 

ความหลากหลายของทกัษะ 0.210 0.094 0.224 2.228 0.027* 

ความสาํคญัของงาน 0.321 0.083 0.324 3.880 0.000* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 61 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านความสําเร็จของงานของของบุคลากรสายสนับสนุน คือ การรับรู้

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความหลากหลายของทกัษะและความสําคญัของงานโดยสามารถนาํมา

แทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y1= b0 + b4x4+ b6x6 

แทนค่าในสมการ 

Y1= 0.158 +  0.210x4+ 0.321x6 

                     (3.864*) (2.228*)  (3.880*) 

จากสมการอธิบายไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความสําเร็จ

ของงานของบุคลากรสายสนบัสนุน (Y1) สูงสุด คือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญั

ของงาน (X6) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B6) เท่ากบั 0.321 ตามดว้ยการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้น

ความหลากหลายของทกัษะ (X4) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B4) เท่ากบั 0.210 
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ตารางที ่ 4.62  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสาย

สนบัสนุน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0857 0.734 0.714 0.33313 

(Constant), ความสาํคญัของงาน, สงัคมสมัพนัธ์, ภาวะอิสระจากงาน, ความภูมิใจในองคก์ร 

  จากตารางท่ี 4.62 สรุปได้ว่า การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความสําคญัของงาน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงานและความภูมิใจในองค์กรมีผลต่อ                       

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากร

สายสนบัสนุนโดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.734 แสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงาน

และความภูมิใจในองคก์รสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 71.4 

 

ตารางที ่ 4.63  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 59.470 15 3.965 35.725 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 21.530 194 0.111    

รวม 80.999 209      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.63  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั

ดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงานและความ

ภูมิใจในองค์กรกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ p-value เท่ากบั 0.000   แสดงวา่ การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติัดา้นคความสาํคญัของงาน คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงาน
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และความภูมิใจในองค์กรมีความสัมพันธ์ เป็นเส้นตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

 

ตารางที ่ 4.64  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนบัสนุน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.133 0.174  2.760 0.000* 

ความสาํคญัของงาน 0.297 0.079 0.298 3.770 0.000* 

สงัคมสมัพนัธ์ 0.343 0.114 0.383 2.993 0.003* 

ภาวะอิสระจากงาน 0.284 0.099 0.276 2.886 0.004* 

ความภูมิใจในองคก์ร 0.196 0.089 0.212 2.195 0.029* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 64 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มี 4 ปัจจยั คือ 

การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติด้านความสําคัญของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสังคม

สัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงานและความภูมิใจในองคก์รโดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ได้

ดงัต่อไปน้ี  

Y2= b0+ b6x6+ b14x14 +b16x16+ b17x17  

แทนค่าในสมการ 

Y2= 0.133 + 0.297x6+ 0.343x14 + 0.284x16+ 0.196x17  

                     (2.760*) (3.770*) (2.993*)  (2.885*)  (2.195*)  

 จากสมการอธิบายได้ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน (Y2) สูงสุด คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์

(X14) มีค่านํ้ าหนักอิทธิพล (B14) เท่ากบั 0.341 รองลงมา การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้าน

ความสําคญัของงาน (X6) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B6) เท่ากบั 0.297 ภาวะอิสระจากงาน (X16) มีค่า
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นํ้าหนกัอิทธิพล (B16) เท่ากบั 0.284  และความภูมิใจในองคก์ร (X17) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B17) เท่ากบั 

0.196 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่ 4.65  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.862 0.743 0.723 0.32270 

(Constant), ความสาํคญัของงาน, สงัคมสมัพนัธ์, ภาวะอิสระจากงาน 

   จากตารางท่ี 4.65 สรุปได้ว่า การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความสําคญัของงาน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ ภาวะอิสระจากงานและความภูมิใจในองค์กรมีผลต่อ           

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยมี

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.734 แสดงว่าการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้าน

ความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์  ภาวะอิสระจากงานและความ

ภูมิใจในองคก์รสามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R square) ไดร้้อยละ 71.4 

 

ตารางที ่ 4.66  การวเิคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงาน

ท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 42.213 15 2.814 29.908 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 16.373 174 0.094   

รวม 58.585 189    

*p-value< 0.01  

จากตารางท่ี 4.66  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั

ดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสังคมสัมพนัธ์และภาวะอิสระจากงานกบั              

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน พบวา่ 

p-value เท่ากบั 0.000   แสดงว่า การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นคความสําคญัของงาน คุณภาพ
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ชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์และภาวะอิสระจากงานมีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรและสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน 

 

ตารางที ่ 4.67  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.139 0.169  2.822 0.000* 

ความสาํคญัของงาน 0.303 0.076 0.309 3.968 0.000* 

สงัคมสมัพนัธ์ 0.301 0.111 0.342 2.718 0.007* 

ภาวะอิสระจากงาน 0.248 0.095 0.245 2.602 0.010* 

*p-value< 0.01 

จ า ก ต า ร า ง ท่ี  4. 67 ปั จ จัย ท่ี มี อิ ท ธิ ผ ล ต่ อ ผ ล กับ ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน มี 3 ปัจจยั คือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์และภาวะอิสระจาก

งานและความภูมิใจในองคก์รโดยสามารถนาํมาแทนค่าในสมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y3= b0+ b6x6+ b14x14 + b16x16  

แทนค่าในสมการ 

Y3= 0.139 + 0.303x6+ 0.301x14 + 0.248x16  

                     (2.822*) (3.968*) (2.718*)  (2.602*)   

  จา ก ส ม ก า รอ ธิ บ า ย ไ ด้ว่ า  ปั จจัย ท่ี มี อิท ธิ ผ ล ต่ อผ ล ก า รป ฏิ บัติ ง า น ข อง บุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนบัสนุน (Y2) สูงสุด คือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน (X6) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B6) เท่ากบั 0.303  รองลงมา คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ (X14) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B14) เท่ากบั 0.301 และภาวะอิสระ

จากงาน(X16) มีค่านํ้าหนกัอิทธิพล (B16) เท่ากบั 0.248  ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.68  สัมประสิทธ์ิสหพนัธ์เพียร์สันระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะ

งานท่ีตนปฏิบัติ คุณภาพชีวิตในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 X1 X2 X3 Y 

X1 1.000    

X2 0.655** 1.000   

X3 0.679** 0.793** 1.000  

Y 0.728** 0.786** 0.751** 1.000 

**p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.68 แสดงสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การ

รับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  คุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ พบวา่ การรับรู้ความสามารถในตนเอง (X1) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั (X2) (r = 0.655)  การรับรู้ความสามารถในตนเอง (X1) มีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (X3) (r = 0.679) การรับรู้ความสามารถในตนเอง (X1) มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Y) (r = 0.728)  ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั (X2) 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (X3) (r = 0.793) ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั (X2) มี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Y) (r = 0.786) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน

(X3) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร (Y) (r = 0.751) แสดงให้เห็นวา่ การ

รับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ คุณภาพชีวิตในการทํางานมี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  

(0.655<r<0.793) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.01 

 

ตารางที ่4.69  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบัน 

อุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

ตวัแปรทาํนาย R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Model 1 0.825 0.681 0.679 0.33430 

(Constant), คุณภาพชีวติในการทาํงาน, การรับรู้ความสามารถในตนเอง, ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

จากตารางท่ี 4.69 สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถในตนเอง การ

รับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ พบว่ามี
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สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R2) เท่ากบั 0.681 แสดงวา่ทั้ง 3 ตวัแปรอิสระในสมการการวิเคราะห์

สามารถอธิบายตวัแปรตาม (Adjust R squae) ไดร้้อยละ 67.9 

 

ตารางที ่4.70  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานตนท่ีปฏิบติั 

แหล่งขอ้มูล SS df MS F p-value 

สมการถดถอย 103.627 2 51.814 284.478 0.000* 

ความคลาดเคล่ือน 50.816 279 0.182    

รวม 154.443 281      

*p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.70  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากร ไดแ้ก่ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถในตนเอง  การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั พบวา่ p-value เท่ากบั 0.000   แสดงว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั มีความสัมพนัธ์เป็นเส้นตรงกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร

และสามารถเป็นตวัทาํนายผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

ตารางที ่ 4.71  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร  

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t p-value 

B Std.Error Beta 

(Constant) 0.280 0.128  2.188 0.029* 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง (x1) 0.219 0.058 0.206 3.775 0.000* 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั(x2) 0.340 0.071 0.314 4.762 0.000* 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน(x3) 0.392 0.049 0.373 8.002 0.000* 

จากตารางท่ี 4.27 ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรมี 3 ปัจจยั คือ คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถในตนเอง  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  โดยสามารถนาํมาแทนค่าใน

สมการพยากรณ์ไดด้งัต่อไปน้ี  

Y
∧

= b0+ b1x1+ b2x2+ b3x3 
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แทนค่าในสมการ 

Y
∧

= 0.280  + 0.219x1  + 0.340x2 + 0.392x3 

                     (2.188*) (3.775*) (4.762*) (8.002*)  

จากสมการอธิบายได้ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสูงสุดคือ 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (X3) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B3) เท่ากบั 0.392 รองลงมาคือ ลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั (X2) มีค่านํ้ าหนกัอิทธิพล (B2) เท่ากบั 0.340 และการรับรู้ความสามารถในตนเอง (X1) มีค่า

นํ้าหนกัอิทธิ พล(B1) เท่ากบั 0.219 ตามลาํดบั 

สมมติฐานท่ี 5 (H5) การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัในระหวา่งบุคลากรสายวิชาการ

กบับุคลากรสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้

ดงัน้ี 

H0: การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ คุณภาพชีวิต 

ในการทาํงาน และผลการปฏิบติังานไม่มีความแตกต่างกนัในระหวา่งบุคลากรสายวชิาการกบับุคลากร

สายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

H5a: การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ คุณภาพชีวิต 

ในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัในระหว่างบุคลากรสายวิชาการกบับุคลากร

สายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

 

ตารางที ่4.72 การทดสอบความแตกต่างระหว่างสายการปฏิบติังานกับการรับรู้ความสามารถใน 

ตนเอง 

การรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง 

สายการ

ปฏิบัตงิาน 

X SD t df p-value 

มิติระดบัหรือปริมาณความ

ยาก 

สายวชิาการ 4.08 0.556 
3.309 398 0.001* 

สายสนบัสนุน 3.88 0.620 

มิติความเขม้หรือความ

มัน่ใจ 

สายวชิาการ 4.03 0.525 
3.331 398 0.001* 

สายสนบัสนุน 3.84 0.594 

การรับรู้ความสามารถใน

ตนเองโดยรวม  

สายวชิาการ 4.05 0.508 
3.480 398 0.001* 

สายสนบัสนุน 3.86 0.582 

* p-value< 0.01 
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จากตารางท่ี 4.72 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ประเภทสายการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อการรับรู้ความสามารถในตนเองแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.01 พบวา่ สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยภาพรวม

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t =3.480, p = 0.001]  ในรายดา้น พบวา่ ดา้นมิติ

ระดบัหรือปริมาณความยากแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t = 3.309, p = 0.001] 

ด้านมิติความเขม้หรือความมัน่ใจแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t = 3.331,                      

p = 0.001] 

 

ตารางที ่4.73   การทดสอบความแตกต่างระหวา่งสายการปฏิบติังานกบัการรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตน 

ปฏิบติั 

การรับรู้คุณลกัษณะงานที่

ตนปฏบิัต ิ

สายการ

ปฏิบัตงิาน 

X SD t df p-value 

ความหลากหลายของ

ทกัษะ 
สายวชิาการ 4.01 0.560 

2.661 398 0.008** 
สายสนบัสนุน 3.84 0.659 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของ

งาน 
สายวชิาการ 4.00 0.569 

1.998 398 0.046* 
สายสนบัสนุน 3.88 0.630 

ความสาํคญัของงาน สายวชิาการ 3.95 0.535 
2.916 398 0.004** 

สายสนบัสนุน 3.78 0.624 

ความมีอิสระในการ

ปฏิบติังาน 
สายวชิาการ 3.98 0.579 

3.191 398 0.002** 
สายสนบัสนุน 3.78 0.626 

ผลป้อนกลบัของงาน สายวชิาการ 3.86 0.640 
2.247 398 0.025* 

สายสนบัสนุน 3.71 0.689 

การรับรู้คุณลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติัโดยรวม  
สายวชิาการ 3.86 0.640 

2.962 398 0.003** 
สายสนบัสนุน 3.71 0.689 

* p-value< 0.05, ** p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.73 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ประเภทสายการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติ 0.01 พบว่า สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัโดย
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ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t = 2.962, p = 0.003 ค่าเฉล่ียของสาย

วชิาการมากกวา่สายสนบัสนุน]  ในรายดา้น พบวา่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t = 2.661, p = 0.008 ค่าเฉล่ียของสายวิชาการมากกวา่สายสนบัสนุน] 

ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 [t = 1.998,                    

p = 0.046 ค่าเฉล่ียของสายวิชาการมากกวา่สายสนบัสนุน]  ดา้นความสําคญัของงานแตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t = 2.916, p = 0.004 ค่าเฉล่ียของสายวิชาการมากกวา่สายสนบัสนุน]  

ด้านความมีอิสระในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t= 3.191,           

p = 0.002 ค่าเฉล่ียของสายวชิาการมากกวา่สายสนบัสนุน]  ดา้นผลป้อนกลบัของงานแตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 [t = 2.247, p = 0.025 ค่าเฉล่ียของสายวชิาการมากกวา่สายสนบัสนุน] 

 

ตารางที ่4.74  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งสายการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน สายการ

ปฏิบัตงิาน 

X SD t df p-value 

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและ

ยติุธรรม 

สายวชิาการ 3.72 0.687 
2.002 398 0.046* 

สายสนบัสนุน 3.58 0.692 

ความปลอดภยัในการ

ทาํงาน 

สายวชิาการ 3.73 0.695 
1.240 398 0.216 

สายสนบัสนุน 3.64 0.725 

การพฒันาศกัยภาพ 
สายวชิาการ 3.91 0.601 

2.289 398 0.023* 
สายสนบัสนุน 3.76 0.666 

ความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในการทาํงาน 

สายวชิาการ 3.89 0.569 
3.148 398 0.002** 

สายสนบัสนุน 3.70 0.681 

สงัคมสมัพนัธ์ 
สายวชิาการ 3.91 0.632 

2.253 398 0.025* 
สายสนบัสนุน 3.76 0.696 

ลกัษณะการบริหารงาน 
สายวชิาการ 3.83 0.657 

3.155 398 0.002** 
สายสนบัสนุน 3.61 0.719 

ภาวะอิสระจากงาน 
สายวชิาการ 3.84 0.641 

2.251 398 0.025* 
สายสนบัสนุน 3.70 0.605 

ความภูมิใจในองคก์ร 
สายวชิาการ 3.92 0.650 

1.957 398 0.051 
สายสนบัสนุน 3.79 0.673 
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ตารางที ่4.74  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งสายการปฏิบติังานกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน สายการ

ปฏิบัตงิาน 

X SD t df p-value 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน

โดยรวม  

สายวชิาการ 3.84 0.530 
2.722 398 0.007** 

สายสนบัสนุน 3.69 0.579 

* p-value< 0.05, ** p-value< 0.01 

จากตารางท่ี 4.74  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ประเภทสายการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 

0.05 พบว่า สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวม

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 [t = 2.722, p = 0.007]  ในรายดา้น พบวา่ ดา้น

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 [t = 2.002,                  

p = 0.046] ดา้นการพฒันาศกัยภาพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 [t = 2.289,                  

p = 0.023]  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 [t = 3.148, p = 0.002]  ดา้นสังคมสัมพนัธ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 [ t= 2.253, p = 0.025]  ดา้นลกัษณะการบริหารงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 [t = 3.155, p = 0.002] ดา้นภาวะอิสระจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

[t = 2.251, p = 0.025] 

 

ตารางที ่4.75  การทดสอบความแตกต่างระหวา่งสายการปฏิบติังานกบัการวดัผลการปฏิบติังาน 

การวดัผลการปฏิบัตงิาน สายการ

ปฏิบัตงิาน 

X SD t df p-value 

การวัดผลการปฏิบัติงาน

โดยรวม 
สายวชิาการ 4.01 0.557 

2.160 398 0.031* 
สายสนบัสนุน 3.88 0.613 

 * p-value< 0.05 

จากตารางท่ี 4.76  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ประเภทสายการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 

พบวา่ สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 [t =2.160, p = 0.031]  
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ตารางที ่4.76   สรุปความแตกต่างระหว่างสายการปฏิบติังานกบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง การ

รับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวติในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน   

ตัวแปร ความแต่กต่าง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง แตกต่างกนั 0.01 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั แตกต่างกนั 0.01 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน แตกต่างกนั 0.01 

ผลการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 0.05 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และ ข้อเสนอแนะ 

 

การวิจยัเร่ือง “การศึกษาอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะ

งานท่ีตนปฏิบัติ และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ” เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงคข์องการ

วิจยัคือ (1) เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถของบุคลากร การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ (2) เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ และ (3) เพื่อ

เปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงาน และผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรสายวิชาการกบัสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่   

ประชากรของการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่     

ในกรุงเทพและปริมณฑล สายวิชาการ และสายสนบัสนุน ประกอบดว้ยมหาวิทยาลยัราชภฏั 40 แห่ง 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 9 แห่ง มหาวิทยาลยันครพนม มหาวิทยาลยันราธิวาสราชนครินทร์ 

และสถาบนัเทคโนโลยีปทุมวนั ผูว้ิจยัเลือกมหาวิทยาลยัท่ีทาํการศึกษาโดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ

แบ่งชั้นภูมิ (Stratefied Random Sampling) โดยมีขั้นตอน ตามลาํดบั ดงัน้ี 1) ชั้นภูมิท่ี 1  เลือกกลุ่ม

ตวัอย่างจากสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในกรุงเทพและปริมณฑล  แบบเฉพาะเจาะจง (purposive 

sampling) จาํนวน 11 แห่ง ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลย

อลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  

มหาวทิยาลยัราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร  มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และสถาบันเทคโนโลยีปทุมวนั โดยมีจํานวนบุคลากรของ

มหาวิทยาลยัทั้ง 11 แห่ง รวมทั้งส้ิน 11,811คน (ขอ้มูลบุคลากรจาก website ของแต่ละมหาวิทยาลยั) 

จาํนวนกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาเท่ากับ 400 คน 2) ชั้ นภูมิท่ี 2  เลือกกลุ่มตวัอย่างจากสถาบัน 

อุดมศึกษากลุ่มใหม่ท่ีเลือกไวแ้ลว้ในชั้นภูมิท่ี 1  แบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดย

แบ่งกลุ่มตวัอย่างตามประเภทของบุคลากร ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสาย

สนบัสนุน  
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ผู ้วิจ ัยได้จัดทํา

แบบสอบถามข้ึน โดยการศึกษาคน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี ตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้นาํมา

ประยุกตเ์ป็นลกัษณะขอ้คาํถาม การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามทาํโดยการตรวจสอบความ

ถูกตอ้งและความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา เปรียบเทียบกบัค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of congruence: 

IOC) และการทาํ Pilot study เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้คาํถาม โดยนาํขอ้มูลมาทาํ

การวิเคราะห์หาค่า ครอนบาคอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) ไดค่้าเท่ากบั 0.988  ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.700 

แสดงวา่เคร่ืองมือวจิยัน่าเช่ือถือได ้

ผูว้ิจยัทาํการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอย่าง โดยขอความอนุเคราะห์จากฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลของมหาวทิยาลยัแต่ละแห่งให้ช่วยอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถาม และรวบรวม

แบบสอบถามให้  จากนั้ นทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถามและจัด

หมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อนาํขอ้มูลมาทาํการวเิคราะห์ทางสถิติ  

ขอ้มูลท่ีรวบรวมได้ ถูกนาํมาทาํการวิเคราะห์โดยใช้สถิติดงัน้ี คือ สถิติเชิงบรรยาย 

(Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชใ้นการบรรยายปัจจยัส่วนบุคคล และแสดงระดบัของตวัแปร

ของการศึกษา ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน และระดบัผลการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่าง การทดสอบสมมติฐานทาํโดยใช้ สถิติ               

เชิงอนุมาน (Inferential statistics) ไดแ้ก่ วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบนาํเขา้ (Enter Multiple 

Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ 1 - 4 โดยมีการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ 

เช่น การตรวจสอบความผดิปกติของขอ้มูล (Outlier) ตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตวัแปร

ท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Test of Normality) ค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ีท่ีไม่

ทราบค่า (Homoscedasticity) ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั (Autocorrelation) ตวัแปร

อิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) และ ใช้สถิติ t-test ในการทดสอบ

สมมติฐานขอ้ 5  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

 5.1 สรุปผลการวจิัย 

5.1.1 ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย สถิติเชิงพรรณนา   

 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.3 มีอายุระหว่าง 20 - 30 ปี ร้อยละ 

67.3 มีการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 44.8 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนระหว่าง 10,001 - 
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25,000  บาท  ร้อยละ 50.0 มีประสบการณ์ทาํงาน 6 - 10 ปี ร้อยละ 40.3 สังกดัสายสนบัสนุน ร้อยละ 

52.5 และเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัร้อยละ 65.0   

 ส่วนท่ี 2 การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยภาพรวมและรายด้าน                     

ในภาพรวม พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.95 (SD = 0.556)                    

ในรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1  ดา้นมิติระดบัหรือ

ปริมาณความยากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.598) อนัดบั 2 ด้านมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ                         

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (SD = 0.570)   

ดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก ในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.598) พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ 

โดยอนัดบั 1 ท่านเช่ือมัน่วา่สามารถปรับปรุงวิธีการทาํงานให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง

ได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 (SD = 0.666)   อนัดบั 2 ท่านเช่ือวา่ความรู้ท่ีมีอยูส่ามารถช่วยให้ท่านทาํงาน

ท่ียากได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 (SD = 0.669)  อนัดบั 3 ท่านคิดวา่จะสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ใน

การทาํงานได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 (SD = 0.694)  มีระดบัการรับรู้เท่ากบั เม่ืองานเกิดความลม้เหลว

ท่านคิดวา่สามารถปรับปรุงแกไ้ขงานให้ดีได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 (SD = 0.679) โดยอนัดบัสุดทา้ย 

คือ เม่ือได้รับมอบหมายงานยากเกินความสามารถ ท่านมีความเช่ือมั่นว่าสามารถทาํงานนั้นได ้                             

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (SD = 0.732) 

ด้านมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.93 (SD = 0.570) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก

ทุกข้อ โดยอนัดับ 1 เม่ือเกิดปัญหาใด ๆ ในการทาํงานท่านจะหาทางออกจนสุดความสามารถ                             

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 (SD = 0.716)   อนัดบั 2 ท่านสามารถปฏิบติังานให้สําเร็จไดท้นัเวลาท่ีกาํหนด                 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (SD = 0.744)  อนัดบั 3 ถา้ท่านอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความกดดนั ท่านสามารถ

หาทางออกเพื่อแกไ้ขสถานการณ์นั้นได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 (SD = 0.670) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ 

ท่านสามารถสร้างผลงานให้เป็นท่ียอมรับได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 (SD = 0.657)  มีระดบัการรับรู้

เท่ากบั ท่านสามารถนาํเสนอความคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันาวิธีการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 (SD = 0.674) 

ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

ผลการวิเคราะห์การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ โดยภาพรวมและรายด้าน                        

ในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (SD = 0.544) ในราย
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ดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1 ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของ

งาน มีเฉล่ียเท่ากบั 3.94 (SD = 0.604) อนัดบั 2 ดา้นความหลากหลายของทกัษะ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 

(SD = 0.619)  อนัดบั 3 คือ ดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (SD = 0.611)    

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความหลากหลายของทกัษะ ในภาพรวมพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.92 (SD = 0.619)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย 

ซ่ึงเหมาะสมต่อการปฏิบติังานให้สําเร็จ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 (SD = 0.701) อนัดบั 2 ท่านสามารถ

ทาํงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท่านทาํในปัจจุบนัได ้มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.96 (SD = 0.702)  อนัดบั 3 

ในแต่ละวนั ท่านปฏิบติังานไดห้ลากหลายหน้าท่ี ซ่ึงนอกเหนือจากภาระงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.93 (SD = 0.732) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ งานท่ีท่านปฏิบติัใช้วิธีการและความสามารถท่ี

แตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 (SD = 0.707) 

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ในภาพรวมพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 (SD = 0.604)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

การรับรู้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 งานท่ีท่านรับผิดชอบ ท่านไดป้ฏิบติัทุกขั้นตอน ตั้งแต่

ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดทา้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.692) อนัดบั 2 ท่านทาํงานไดต้าม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (SD = 0.683) เท่ากบัขอ้ งานท่ี

ท่านรับผิดชอบเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานในเร่ืองต่อ ๆ ไปของหน่วยงานอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 

(SD = 0.729) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในผลการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.91 (SD = 0.677) 

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความสําคญัของงานในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมี

การรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 (SD = 0.589)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับ

รู้อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยอันดับ 1 ผลลัพธ์จากการปฏิบติังานของท่านมีความหมายและมี

ความสําคญัต่องานของส่วนรวม  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 (SD = 0.682) อนัดับ 2 ผลลพัธ์จากการ

ปฏิบติังานของท่านมีส่วนช่วยส่งเสริมความสําเร็จของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.93 (SD = 0.663)  

อันดับ 3 งานท่ีท่านปฏิบัติเป็นงานท่ีได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.83                           

(SD = 0.693) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ผลของการปฏิบติังานของท่าน ไม่วา่จะเป็นผลดีหรือผลเสียก็จะ

ส่งผลต่อบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 (SD = 0.718) 

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังานในภาพรวมพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.88 (SD = 0.611)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
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มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ตนเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.688) เท่ากบัขอ้ ท่านมีอิสระในการจดัตารางเวลาการทาํงานของ

ตนเองได ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.736)  และเท่ากบัขอ้ ท่านมีอิสระในการแกปั้ญหาในการ

ทาํงานเม่ือเกิดปัญหาข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.729) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีอิสระในการ

ตดัสินใจในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 (SD = 0.682) 

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นผลป้อนกลบัของงานในภาพรวมพบว่า กลุ่มตวัอย่างมี

การรับรู้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 (SD = 0.670)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับ

รู้อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านไดรั้บการช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขขอ้บกพร่อง

ทาํใหท้่านสามารถพฒันาตนเองไดดี้ข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 (SD = 0.765) เท่ากบัขอ้ ท่านไดรั้บการ

ประเมินอยา่งเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 (SD = 0.765)  และเท่ากบัขอ้ บุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกับงานของท่าน แสดงความรู้สึกพอใจในการปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82                                  

(SD = 0.740) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานโดยรวมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง

เป็นลายลกัษณ์อกัษร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 (SD = 0.806) 

ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ผลการวเิคราะห์ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานในภาพรวมและรายดา้น ในภาพรวม

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 (SD = 0.561) 

ในรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1 ดา้น

ความภูมิใจในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 (SD = 0.665) อนัดบั 2 การพฒันาศกัยภาพ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.83 (SD = 0.683) ระดับการรับรู้เท่ากับด้านสังคมสัมพันธ์  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83                             

(SD = 0.670) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 

(SD = 0.692)   

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมในภาพรวมพบวา่ 

กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 (SD = 0.692)  ในราย

ขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 หน่วยงานจ่าย

ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน ถูกตอ้ง และตรงเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 (SD = 0.682) อนัดบั 2 หน่วยงานมี

การปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.64 (SD = 0.804)  อนัดบั 3 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนคุม้ค่าต่อการทาํงานจากการประกอบอาชีพในสาย

อาชีพของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 (SD = 0.765) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีความพึงพอใจกบั

สวสัดิการท่ีไดรั้บจากการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 (SD = 0.804) 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความปลอดภยัในการทาํงานในภาพรวมพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 (SD = 0.711)  ในรายขอ้

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยอนัดับ 1 ท่านรู้สึกว่า

สภาพแวดล้อมในการทาํงานของท่านปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73                     

(SD = 0.794) อนัดบั 2 ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั 3.71 (SD = 0.760)  อนัดบั 3 หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวย

ความสะดวกท่ีเหมาะสมต่อการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (SD = 0.810) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ 

หน่วยงานของท่านมีการตรวจสภาพแวดลอ้มการทาํงานให้มีความปลอดภยัตามระเบียบปฏิบติัดา้น

ความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 (SD = 0.815) 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นการพฒันาศกัยภาพในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

คุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.83 (SD = 0.639)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านรู้สึกวา่ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิง

ใหม่ ๆ ท่ีช่วยให้สามารถทาํงานได้ดีข้ึนตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 (SD = 0.725) อนัดบั 2 

หน่วยงานมีการจดัฝึกอบรมให้กบับุคลากร เพื่อเพิ่มความรู้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85                       

(SD = 0.726)  อนัดบั 3 ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะของตนจากงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 

(SD = 0.718) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีความพึงพอใจกบัวิธีการส่งเสริมความรู้ความสามารถและ

ทกัษะของบุคลากรในหน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 (SD = 0.704) 

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานในภาพรวม

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 (SD = 0.637)  

ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านได้

ใชป้ระสบการณ์จากงานท่ีทาํมาใชใ้นการทาํงานคร้ังต่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.704) อนัดบั 

2 งานท่ีท่านทาํเป็นท่ียอมรับต่อบุคคลในสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 (SD = 0.674) อนัดับ 3                         

ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานใหม่ ๆ นอกเหนือจากงานท่ีทาํอยู่ประจาํ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.78                     

(SD = 0.704) โดยอันดับสุดท้าย คือ การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งของบุคลากรในหน่วยงานมี

หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 (SD = 0.818) 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสังคมสัมพนัธ์ในภาพรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 (SD = 0.670)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยอันดับ 1 หน่วยงานของท่านมี

บรรยากาศของความเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.754) อนัดบั 2 เม่ือมี
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ปัญหาในการทํางาน ท่านได้รับคําแนะนําช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.87              

(SD = 0.730)  อนัดบั 3 ท่านมีโอกาสไดร่้วมงาน หรือพฒันาความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยู่เสมอ                               

มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.85 (SD = 0.719) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ไม่มีการแบ่งชนชั้นในหน่วยงานของท่าน          

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 (SD = 0.839) 

คุณภาพชีวิตในการทํางานด้านลักษณะการบริหารงานในภาพรวมพบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 (SD = 0.698)  ในรายขอ้

พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ผูร่้วมงานของท่าน

ให้เกียรติและเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 (SD = 0.737) เท่ากบัขอ้ ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านสนับสนุนให้ท่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76                   

(SD = 0.772)  อนัดบั 3 ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาคและยุติธรรมในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.72 (SD = 0.811) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานตามความรู้ ความสามารถ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 (SD = 0.783) 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 (SD = 0.626)  ในรายขอ้พบวา่ กลุ่ม

ตวัอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 งานท่ีท่านทาํในปัจจุบนัไม่

เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 (SD = 0.679) อนัดบั 2 ท่านสามารถ

ขอลางานเพื่อไปทาํธุระส่วนตวัท่ีจาํเป็นได ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 (SD = 0.706)  อนัดบั 3 ท่านมีเวลา

พกัผอ่นท่ีเพียงพอ หลงัจากการทาํงานประจาํของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 (SD = 0.750) โดยอนัดบั

สุดท้าย คือ ท่านมีเวลาพอท่ีจะทาํกิจกรรมท่ีชอบ เช่นการออกกําลังกาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69                       

(SD = 0.801) 

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์รในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.86 (SD = 0.665)  ในรายขอ้พบว่า                 

กลุ่มตวัอยา่งมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็น

สมาชิกของหน่วยงานน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.735) เท่ากบัขอ้ หน่วยงานของท่านมีความ

พร้อมท่ีจะทาํประโยชน์ให้สังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.761)  และเท่ากบัขอ้ หน่วยงานของ

ท่านมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับในสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 (SD = 0.730)โดยอนัดับสุดท้าย คือ 

หน่วยงานท่านมีความรับผิดชอบต่อสังคมในการผลิตสินคา้ และบริการท่ีมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.76 (SD = 0.779) 
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ส่วนท่ี 5  ผลการวเิคราะห์การวดัผลการปฏิบติังาน 

ผลการวิเคราะห์ระดบัการวดัผลการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้น ในภาพรวม 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 (SD = 0.590) ในรายดา้นพบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยอนัดบั 1 ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.95 (SD = 0.596) อนัดบั 2 ดา้นความสาํเร็จของงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.661)   

การวดัผลการปฏิบติังานดา้นความสําเร็จของงาน พบว่า ในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างมี

การวดัผลการปฏิบติังานดา้นความสําเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 (SD = 0.661) 

ในรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการวดัผลการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ความ

คุม้ค่าและคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรของหน่วยงาน: การประหยดัในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการทาํงาน

ตลอดจนการระวงัรักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองใชข้องหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 (SD = 0.699) อนัดบั 

2 คุณภาพของงาน : ความถูกต้อง ประณีต และความเรียบร้อยของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90                         

(SD = 0.667) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ปริมาณงาน : จาํนวนผลงานท่ีทาํไดส้ําเร็จเปรียบเทียบกบัปริมาณ

งานท่ีกาํหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะทาํไดใ้นเวลาท่ีควรจะเป็น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 (SD = 0.676) 

การวดัผลการปฏิบัติงานด้านพฤติกรรมการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวม กลุ่ม

ตวัอยา่งมีการวดัผลการปฏิบติังานดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 

(SD = 0.596) ในรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการวดัผลการปฏิบติังานดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมากทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี: พิจารณาความรับผิดชอบในหนา้ท่ีและ

การปฏิบติัตามขอบข่ายของความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 (SD = 0.710) อนัดบั 2 การ

ประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น: ความสําเร็จในการทาํงาน ซ่ึงมีการประสานงานและ

การให้ความร่วมมือท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร และผูเ้ก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.98 (SD = 0.693)  เท่ากบัขอ้ การมาทาํงานและการตรงต่อเวลา: ความสมํ่าเสมอในการทาํงานตลอดปี

และการตรงต่อเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 (SD = 0.715) โดยอนัดบัสุดทา้ย คือ ความรอบรู้ในงาน:

ความรู้ ความเขา้ใจ วิธีปฏิบติังานในหน้าท่ี และเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งความสามารถในการ

เรียนรู้งาน  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 (SD = 0.685) 

5.1.2  ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย สถิติอา้งอิง 

ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

6.1 การรับรู้ความสามารถในตนเองมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 
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ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์การรับรู้ความสามารถในตนเองมีอิทธิพลต่อ

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ดา้นความสําเร็จของงาน  พบวา่ ตวัพยากรณ์ คือ 

การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก และการรับรู้ความสามารถในตนเอง

โดยรวม แสดงผลค่า R2= 0.499 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 

49.7 ซ่ึงแสดงว่า  การรับรู้ความสามารถในตนเองด้านมิติระดบัหรือปริมาณความยากและการรับรู้

ความสามารถในตนเองโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่

ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  พบวา่ ตวัพยากรณ์ 

คือ การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองโดยรวม แสดงผลค่า R2 = 0.681 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) 

เท่ากบัร้อยละ 67.9 ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากและ

การรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเองกบัผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม พบว่า ตัวพยากรณ์ คือ การรับรู้

ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวม 

แสดงผลค่า R2 = 0.545 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 54.3 

ซ่ึงแสดงว่า การรับรู้ความสามารถในตนเองด้านมิติระดับหรือปริมาณความยากและการรับรู้

ความสามารถในตนเองโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่

โดยรวม  

6.2 การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม ่

ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัมีอิทธิพลต่อ

ผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่ 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติักบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของงาน พบว่า ตวัพยากรณ์ คือ 
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การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม แสดงผลค่า R2 = 0.583 สามารถทาํนายค่าสมการของการ

วเิคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 57.7 ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีอิทธิพล

ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติักบัผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน  พบวา่ ตวัพยากรณ์ 

คือ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม แสดงผลค่า R2 = 0.609 สามารถทาํนายค่าสมการของการ

วเิคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 60.4 ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีอิทธิพล

ต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติักบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม พบวา่ ตวัพยากรณ์ คือ การรับรู้ลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติัโดยรวม แสดงผลค่า R2 = 0.622 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) 

เท่ากบัร้อยละ 61.7 ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  

6.3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวเิคราะห์คุณภาพชีวติในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบวา่  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของงาน  พบวา่ ตวัพยากรณ์ คือ 

ภาวะอิสระจากงาน ความภูมิใจในองค์กร การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ

ทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม แสดงผลค่า R2 = 0.606 สามารถทาํนายค่า

สมการของการวเิคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 59.7 ซ่ึงแสดงวา่ภาวะอิสระจากงาน  ความภูมิใจ

ในองคก์ร  การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้น

ความสาํเร็จของงาน  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ 

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน พบวา่ ตวัพยากรณ์ 

คือ ภาวะอิสระจากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจในองค์กร การพฒันาศกัยภาพ 

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม
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แสดงผลค่า R2 = 0.616 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 60.8 

ซ่ึงแสดงวา่ภาวะอิสระจากงาน  ความปลอดภยัในการทาํงาน  ความภูมิใจในองคก์ร  การพฒันาศกัยภาพ

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  พบว่า ตวัพยากรณ์ คือ ภาวะอิสระจาก

งาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจในองคก์ร การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความ

มัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวม แสดงผลค่า R2 = 0.633 

สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 62.6 ซ่ึงแสดงวา่ภาวะอิสระ

จากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน  ความภูมิใจในองค์กร  การพฒันาศกัยภาพ  ความกา้วหน้าและ

ความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์และคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม  

6.4 การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพ

ชีวติในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อวิเคราะห์การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั และคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 เป็นดงัน้ี 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของงานของบุคลากรสายวิชาการ พบวา่ ตวัพยากรณ์ คือ 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน แสดงผลค่า R2 = 0.679 

สามารถทาํนายค่าสมการของกาถวเิคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 65.2 ซ่ึงแสดงวา่คุณภาพชีวิต

ในการทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงานอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน ของบุคลากรสายวชิาการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ พบวา่ ตวัพยากรณ์ 

คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานแสดงผลค่า R2 = 0.703 

สามารถทาํนายค่าสมการของการวเิคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 67.8 ซ่ึงแสดงวา่คุณภาพชีวิต
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ในการทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายวิชาการ พบว่า ตวัพยากรณ์ คือ คุณภาพชีวิตใน

การทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงานแสดงผลค่า R2 = 0.721 สามารถทาํนายค่า

สมการของการวเิคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 69.6 ซ่ึงแสดงวา่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงานการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม ของบุคลากรสายวชิาการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสําเร็จของงานของบุคลากรสายสนบัสนุน พบว่า ตวัพยากรณ์ 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความหลากหลายของทกัษะและการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั

ด้านความสําคญัของงาน แสดงผลค่า R2 = 0.704 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้

(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 68.1 ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะและการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงานอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า                                

ตวัพยากรณ์ การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

สังคมสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานและคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความภูมิใจในองค์กร แสดงผลค่า R2 = 0.734 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้                     

(Adjust R2) เท่ากบัร้อยละ 71.4 ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานและ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความภูมิใจในองค์กร มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
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สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวมของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ตวัพยากรณ์ คือ การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความสําคัญของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสังคมสัมพนัธ์ 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานและคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความภูมิใจใน

องค์กร แสดงผลค่า R2 = 0.743 สามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ได ้(Adjust R2) เท่ากบั                   

ร้อยละ 72.3  ซ่ึงแสดงวา่การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานและคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์ร มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่โดยรวม ของบุคลากรสายสนบัสนุน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์พหูคูณของการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้

ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติ  และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ พบวา่ ตวัพยากรณ์ คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน การรับรู้ความสามารถ

ในตนเอง และการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั แสดงผลค่า R2 = 0.681 สามารถทาํนายค่าสมการ (β) 

ของการวิเคราะห์ได้ (Adjust R2) เท่ากับร้อยละ 67.9 ซ่ึงแสดงว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงาน                       

(β = 0.392) การรับรู้ความสามารถในตนเอง (β = 0.219) และการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั                 

(β = 0.340) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดอ้ภิปรายขอ้คน้พบต่าง ๆ ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 

5.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถของบุคลากร การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน และผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

ผลการศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยภาพรวมพบวา่กลุ่มตวัอย่างมีความ

คิดเห็นอยู่ในระดบัมากในภาพรวม แสดงให้เห็นวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีความ

เช่ือมัน่ว่า ตนเองมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ เพียงพอท่ีจะสามารถทาํงานท่ีได้รับมอบหมายให้

ประสบความสําเร็จได ้เน่ืองจากเป็นบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีดี และผ่านการคดัเลือกแล้วว่ามี

คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัการทาํงาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์ในรายดา้นยงัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก ในระดบัมาก ซ่ึงสนบัสนุนขอ้คน้พบ

ท่ีว่า บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีความเช่ือมัน่ว่า ตนเองมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ 

เพียงพอท่ีจะสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ประสบความสําเร็จได ้ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีตรงกบั

ความหมายของ (Saal และ Knight 1995 อา้งถึงใน กานดา  จนัทร์แยม้, 2546, หนา้ 70 และ (Bandura 
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1986 อา้งถึงใน สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต, 2556, หน้า 57) ท่ีกล่าววา่ “การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

คือ  การท่ีบุคลากรรับรู้และเช่ือในความสามารถของตนเองว่าจะสามารถจดัการ ปฏิบติัหน้าท่ีและ

แสดงพฤติกรรมได้ตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีตั้งไว”้ ผลการศึกษาดา้นมิติระดบัหรือปริมาณ

ความยาก ยงัแสดงวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่เช่ือว่าตนเองสามารถท่ีจะพฒันาความรู้

ความสามารถให้เพิ่มข้ึนไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีเน่ืองจากสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่สนบัสนุนและให้

โอกาสบุคลากรให้มีการเรียนรู้ และพฒันาทักษะในการทาํงานอย่างต่อเน่ือง โดยท่ีบุคลากรใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง ในเร่ืองการปฏิบติัตามหน้าท่ีอย่าง

ถูกตอ้ง โดยพบวา่ เม่ืองานเกิดความลม้เหลวบุคลากรดงักล่าวคิดวา่จะสามารถปรับปรุงแกไ้ขงานให้ดี

ได ้ และเม่ือไดรั้บมอบหมายงานยากเกินความสามารถเขาจะมีความเช่ือมัน่ว่าสามารถทาํงานนั้นได ้ 

ในระดบัมาก เช่นเดียวกนั สาํหรับดา้นมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ ผลการวิเคราะห์แสดงวา่ บุคลากร

ในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง  ดา้นมิติความเขม้หรือความมัน่ใจ

ในระดบัมากเช่นเดียวกนั แสดงให้เห็นจากพฤติกรรมท่ีว่า เม่ือเกิดปัญหาใด ๆ ในการทาํงานเขาจะ

หาทางออกจนสุดความสามารถ และ ถา้เขาอยู่ในสถานการณ์ท่ีมีความกดดนัเขาสามารถหาทางออก

เพื่อแกไ้ขสถานการณ์นั้นได ้เป็นตน้     

แรงจูงใจและการปฏิบติัภารกิจใด ๆ เป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเช่ือว่าเขามีประสิทธิภาพ 

หรือมีความสามารถท่ีจะปฏิบติัภารกิจนั้น ๆ เพียงใด (Spector, 2000, p. 185) หรืออีกนยัหน่ึง ผลสําเร็จ

ของงานเกิดจาก การท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองมีทกัษะ ความรู้และความสามารถท่ีจะทาํงานให้ประสบ

ความสําเร็จได ้(Saal & Knight, 1955, p. 257) จึงอาจกล่าวไดว้า่ เม่ือบุคลากรรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสูง เขาจะเช่ือวา่เขามีความสามารถเพียงพอท่ีจะทาํงานให้สําเร็จได ้และจะถูกจูงใจให้ดึงความ

มานะพยายามในการทาํงานออกมา เพื่อทาํงานใหส้าํเร็จได ้การรับรู้ความสามารถในตนเองจะเป็นแรง

กระตุน้ท่ีนาํไปสู่การปฏิบติังานได ้(กานดา จนัทร์แยม้, 2546,  หนา้ 70-71) ดงันั้นผูน้าํขององคก์าร                       

จึงควรส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองใหมี้ข้ึนในบุคลากรขององคก์าร  

ผลการศึกษาการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัโดยภาพรวมและรายดา้น ในภาพรวมพบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นวา่ลกัษณะของงาน

ของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีการออกแบบลกัษณะงานท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ (ธงชยั  

สันติวงษ,์ 2538 หนา้ 168) เก่ียวกบัลกัษณะของงาน เป็นแนวคิดในการออกแบบงานใหม่ เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานใหม้ากข้ึน โดยมุ่งความสนใจไปท่ีการพยายามพิจารณาถึงแง่มุมต่าง ๆ ของงาน 

ท่ีจะสามารถทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความตอ้งการท่ีจะทุ่มเททาํงานหนกั หรือพยายามทาํให้การทาํงาน
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มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน รวมทั้งทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกมีความสุข และสนุกสนานกบัการทาํงาน

นั้น ๆ ดว้ย ซ่ึงจะช่วยกระตุน้การจูงใจและสร้างความพอใจใหก้บัผูท้าํงานในตาํแหน่งนั้น ๆ   

 โดยเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีการรับรู้ลกัษณะ

งานท่ีตนปฏิบติัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ผลการวิเคราะห์แสดง

วา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่ลกัษณะของงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายมีความชดัเจน มีความเฉพาะตวัทั้งในขั้นตอนการดาํเนินงาน เป้าหมาย และผลท่ีจะ

ได้รับ และการท่ีบุคลากรได้มีส่วนในการทาํงานนั้น ตั้ งแต่เร่ิมแรกจนถึงสุดท้ายจะทาํให้งานมี

ความหมายต่อผูป้ฏิบติังานมาก และเกิดแรงจูงใจในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ (Hackman & 

Oldham, 1980) ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่ มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นวา่ บุคลากรไดใ้ชท้กัษะหรือความสามารถท่ีทา้ทายทาํ

กิจกรรมท่ีหน่วยงานกาํหนดให้ งานท่ีจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะหลายอยา่งในการปฏิบติังาน จะมีศกัยภาพ

ทา้ทายให้อยากกระทาํ อยากดาํเนินงาน อยากประสบความสําเร็จ อีกทั้งเป็นการลดการทาํงานซํ้ า

แบบเดิมให้ลดนอ้ยลงดว้ย (Hackman & Oldham, 1980)  ดา้นความสําคญัของงานในภาพรวมพบวา่ 

บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก ความสําคญัของงาน หมายถึงความ

มากนอ้ยของผลงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคลในองคก์าร

หรือนอกองค์การก็ตาม (Hackman & Oldham, 1980)   ดงันั้นหากบุคลากรรับรู้วา่งานของตนเองมี

ความสําคัญต่อตนเอง ต่อผูอ่ื้น ต่อหน่วยงาน และสังคมโดยรวมมากเพียงใด เขาย่อมเกิดความ

ภาคภูมิใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จไดม้ากข้ึนเท่านั้น ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั ดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังานในภาพรวมพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก 

สะทอ้นให้เห็นว่าสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ได้เปิดโอกาสให้บุคลากรมีความเป็นอิสระ ไม่ตอ้ง

พึ่งพาส่ิงอ่ืน และสามารถท่ีจะตดัสินใจดว้ยตนเองเก่ียวกบัการดาํเนินงาน และการกาํหนดเวลาในการ

ทาํงาน  ทาํใหบุ้คลากรมีความรับผดิชอบต่องาน และมีความรับผิดชอบต่อผลสําเร็จและความลม้เหลว

ในการทาํงานดว้ย (Hackman & Oldham, 1980) ดา้นผลป้อนกลบัของงานในภาพรวมพบวา่ บุคลากร

ในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นว่าสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่ มีระบบในการประเมินผลงานท่ีดี มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับรู้ผลการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าว แสดงถึงประสิทธิผลของความพยายามในการทาํงาน ซ่ึงบุคลากรจะ

สามารถเรียนรู้จากกระบวนการของการไดข้อ้มูลป้อนกลบัน้ี และนาํขอ้มูลมาใช้ในการปรับปรุงการ

ปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนต่อไป 
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ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นว่า 

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ สามารถตอบสนองปัจจยัภายในองคก์ารท่ีก่อให้เกิดระดบัคุณภาพชีวิตใน

การทาํงานท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห์ในรายดา้นท่ีพบวา่บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่ มีการรับรู้คุณภาพชีวติในการทาํงานในรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานดา้นผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ผลการวิเคราะห์พบวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่ มีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก สะทอ้นให้เห็นว่า องค์การมีการประเมินผลงานท่ีมีความเป็น

กลาง โปร่งใส ตรวจสอบได้ และมีความเท่าเทียมกนัในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร การไดรั้บ

รายได้และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน ทาํให้ผูป้ฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความ

เหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ (Huse & Cummings, 1985) การรับรู้

คุณภาพชีวติดา้นความภูมิใจในองคก์รพบวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีการรับรู้คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากสถาบนั อุดมศึกษา

กลุ่มใหม่ เป็นสถาบนัท่ีทาํประโยชน์ให้แก่สังคม โดยการให้ความรู้แก่นกัศึกษาท่ีตอ้งการนาํความรู้

ไปประกอบอาชีพ และพฒันาตนเอง ดงันั้นบุคลากรท่ีทาํงานในสถาบนัดงักล่าว จึงมีความภูมิใจใน

สถาบนัของตน  คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นการพฒันาศกัยภาพ ผลการวิเคราะห์พบวา่ บุคลากรใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีการรับรู้คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก สะทอ้น

ใหเ้ห็นวา่สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ไดเ้ปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพของตนเอง

อยา่งต่อเน่ือง ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การจดัอบรม การสัมมนา การให้ทุนการศึกษาเป็นตน้ การไดรั้บ

การพฒันาศกัยภาพอยา่งต่อเน่ือง ทาํให้บุคลากรมีความการรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มข้ึน และ

ส่งผลใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นดา้นสังคมสัมพนัธ์ในภาพรวม

พบวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีคุณภาพชีวติในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงแสดงให้

เห็นวา่บรรยากาศการทาํงานภายในองคก์ารมีความเป็นมิตร มีการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั

ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Huse & Cummings, 1985) คุณภาพ

ชีวติในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน ในภาพรวมพบวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานในดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก ผลการศึกษาสะทอ้นให้เห็นวา่  องคก์ารมี

การมอบหมายงานแบบกระจายอาํนาจให้บุคลากรมีโอกาสในการทาํงาน และรับผิดชอบงานของตน

ไดอ้ย่างอิสระ สามารถจดัสรรเวลาในการทาํกิจกรรมส่วนตวัต่าง ๆ ไดต้ามความเหมาะสม ส่งผลให้

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีความสุขในการทาํงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นลกัษณะการ

บริหารงาน พบวา่ บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ มีการรับรู้คุณภาพชีวติในการทาํงานในดา้น

ดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ องคก์ารมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติั
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ต่อบุคลากรอย่าง เหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความ

ยติุธรรม (Huse & Cummings, 1985)  ส่งผลให้บุคลากรมีความพอใจในการทาํงาน มีคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานท่ีดี และทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความปลอดภยัในการ

ทาํงาน ในภาพรวมพบว่า บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ใน

ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า องค์การมีสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีปลอดภยั ไม่เป็นอนัตรายต่อ

สุขภาพ  มีการจดัสรรเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีเหมาะสมต่อการทาํงาน มีการ

ตรวจสภาพแวดล้อมการทาํงานให้มีความปลอดภยัตามระเบียบปฏิบติัด้านความปลอดภยั ทาํให้

พนกังานรู้สึกมีความปลอดภยัในชีวติ และ ทรัพยสิ์น ส่งผลใหมี้คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีดี  

ดงันั้นสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ควรสร้างและส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานท่ีดีเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน เกิดความผูกพนัในองคก์ร ช่วยเพิ่มผลผลิต

ขององค์กร เพิ่มพูนขวญักาํลังใจในการทาํงาน และช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ดังท่ี 

Hackman & Suttle (1977)  ไดก้ล่าวไวว้า่ “คุณภาพชีวิตของการทาํงาน หมายถึง ส่ิงท่ีสนองความ

ผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองค์การไม่ว่าจะระดบัคนงานหัวหน้างาน

ผูบ้ริหารหรือเจา้ของบริษทั การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนอกจากทาํให้คนมีความพึงพอใจในการทาํงานและ

ความผูกพนัในองค์การช่วยให้อตัราการขาดงานการลาออกและอุบติัเหตุน้อยลง”  และ Huse & 

Cummings (1985) ได้กล่าวว่า “ประสิทธิผลขององค์การอนัเน่ืองมาจากความผาสุก ในงานของ

ผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงทาํให้พนักงานมีความ                 

พึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตการทาํงานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วย

เพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการท่ีสอง ช่วยเพิ่มพูนขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็น

แรงจูงใจในการทาํงาน และประการสุดทา้ย ช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน” รวมถึงการท่ี

บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานท่ีดีจะส่งผลดีให้แก่องคก์ารในดา้นต่าง ๆ คือ บุคลากรเกิดความ

พึงพอใจในการทาํงาน  ช่วยลดปัญญาการขาดงาน ลดปัญหาการลาออกจากงาน เกิดความเขา้ใจอนัดี

ระหวา่งคนงานกบัฝ่ายจดัการ สามารถเพิ่มผลผลิตและผลงานท่ีออกมามีคุณค่า และ เกิดความสงบสุข

ในองคก์ร และลดปัญหาการขดัแยง้ภายในองคก์ร เป็นตน้ (Yves and Delamotte, 1975, pp. 11-12   

อา้งถึงใน เพญ็ศรี  พิทกัษธ์รรม มชัฌิมาภิโร, 2543, หนา้ 275)    

ผลการศึกษาระดบัการวดัผลการปฏิบติังานโดยภาพรวม บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษา

กลุ่มใหม่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ในรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก

ทุกดา้น โดยอนัดบั 1 ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน และอนัดบั 2 ดา้นความสําเร็จของงาน ซ่ึงสามารถ
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อภิปรายโดยอา้งอิง จากผลการศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถของบุคลากร การรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ท่ีแสดงว่าบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีระดบัการ

รับรู้ความสามารถของตนเองในระดบัมาก  มีระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัในระดบัมาก และ 

มีระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดับมาก ซ่ึงปัจจยัทั้งสามมีอิทธิพลในเชิงบวกกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากร ทาํให้บุคลากรของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่มีผลการปฏิบติังาน อยู่ใน

ระดบัมาก โดยสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาดงัต่อไปน้ี  รสสุคนธ์ วีระเสถียร (2553) ผลการวิจยัพบว่า 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้าํ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.39, 0.51  และ 0.33 ตามลาํดบั และตวัแปรภาวะผูน้าํและการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง สามารถร่วมกนัอธิบายผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาได้อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 

0.05 สามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 28.3 และการศึกษาของ Maru และคณะ 

(2013) โดยไดศึ้กษาผลกระทบของการเลือกคุณลกัษณะงานดา้นเอกลกัษณ์ของงานและความมีอิสระ

ในการปฏิบติังานของพยาบาลใน Moi การสอนและการส่งต่อผูป่้วยโรงพยาบาล (MTRH) ใน Eldoret 

เคนยา ผลการศึกษาพบว่าคุณลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการปฏิบติังานมีผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบติังานของพยาบาลสูงอยา่งมีนยัสําคญั (β2 = 0.443; p = 0.000) และดา้นเอกลกัษณ์ของงานมี

ผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาล อย่างมีนัยสําคญั  (β1 = 0.12; p = 0.024) รวมถึง

การศึกษาของภูวดล  วงศ์รัตน์ (2551) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวดัเพชรบุรี                       

ซ่ึงผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกโดยรวมและรายด้านกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แสดงว่าคุณภาพในการทํางานของพนักงานทุกเพศ ทุกอายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งการทาํงาน ทุกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและทุกประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน 

5.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลระหวา่งการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั และคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่  

จากผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความสามารถในตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยาก

และการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงานและ

พฤติกรรมการทํางาน ทั้ งน้ีอภิปรายได้ว่า ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับทฤษฎีการรับรู้
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ความสามารถในตนเอง ท่ีช้ีวา่ การจูงใจและการปฏิบติัภารกิจใด ๆ เป็นผลมาจากการท่ีบุคคลเช่ือว่า

เขามีประสิทธิภาพ หรือมีความสามารถท่ีจะปฏิบติัภารกิจนั้น ๆ เพียงใด (Spector, 2000, p. 185) 

เน่ืองจาก การท่ีบุคคลรับรู้ความสามารถของตนเองสูง เขาจะเช่ือว่าเขามีความสามารถเพียงพอท่ีจะ

ทาํงานให้สําเร็จได ้และจะถูกจูงใจให้ดึงความมานะพยายามในการทาํงานออกมา บุคคลท่ีมีการรับรู้

ความสามารถในตนเองตํ่าเขาจะเช่ือว่าเขาไม่สามารถท่ีจะทาํงานให้สําเร็จลงได ้จึงทาํให้เขาไม่มีแรง

กระตุน้ท่ีจะใชค้วามพยายามในการทาํงาน ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานวา่ การรับรู้ความสามารถในตนเองจะ

เป็นแรงกระตุน้ท่ีนาํไปสู่การปฏิบติังานได ้(กานดา จนัทร์แยม้, 2546, หน้า 70 - 71) ผลการวิจยัน้ี

แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลมีการรับรู้

ความสามารถในตนเองด้านมิติระดับหรือปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถในตนเอง       

โดยรวมอยู่ในระดบัสูงแล้ว พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายด้านทุกด้าน 

ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงานและพฤติกรรมการทาํงาน ในระดบัสูงตามไปดว้ย และในทางกลบักนั

หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลมีการรับรู้ความสามารถใน

ตนเองดา้นมิติระดบัหรือปริมาณความยากและการรับรู้ความสามารถในตนเองโดยรวมในระดบัตํ่า 

พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงาน

และพฤติกรรมการทาํงาน ในระดบัตํ่าเช่นเดียวกนั ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ

ดรุณี คล่ีบวัแกว้ (2554) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน และการไดรั้บการ

พฒันาการทาํงานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับสูง รวมถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบติังานและการไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน

ของพนักงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อีกทั้งการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ปฏิบติังานและการไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็นทีมสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบติังานของ

พนักงาน และการศึกษาของพิษณุ  ดวงสุทธา (2554) ท่ีพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมี

ความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการทาํงาน อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับ

การศึกษาของรสสุคนธ์ วรีะเสถียร (2553) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ภาวะผูน้าํ ความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 และตวัแปรภาวะผูน้าํและการรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถร่วมกนัอธิบาย

ผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารได้อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.05 สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการ

ปฏิบติังานไดร้้อยละ 28.3 และวฒันมาศ ป้ันแตง (2550) ทาํการศึกษาผลของการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองและการกาํหนดเป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์
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แห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงและ

พนกังานท่ีมีเป้าหมายในการทาํงานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนดว้ย  

จากการศึกษาพบว่า การรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบัติโดยรวมมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

ความสาํเร็จของงานและพฤติกรรมการทาํงาน ทั้งน้ีอภิปรายไดว้า่การออกแบบงานให้มีคุณลกัษณะท่ี

ทาํใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน จะช่วยให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน ซ่ึง

ลกัษณะของงานท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการทาํงาน มีการช้ีแจงให้

บุคลากรไดเ้ขา้ใจเอกลกัษณ์ของงาน นอกจากน้ี การเปิดโอกาสให้พนกังานสามารถตดัสินใจในเร่ือง

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ่จะทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํให้ผล

การปฏิบติังานดีข้ึน ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขต

กรุงเทพและปริมณฑลมีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงแลว้ พวกเขาจะมีผล

การปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงานและพฤติกรรม

การทาํงาน ในระดบัสูงตามไปดว้ย และในทางกลบักนัหากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขต

กรุงเทพและปริมณฑลมีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัโดยรวมในระดบัตํ่า พวกเขาจะมีผลการ

ปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงานและพฤติกรรมการ

ทาํงาน ในระดบัตํ่าเช่นเดียวกนั ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Pu Yuxiu และคณะ 

(2011) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของงานและผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ ใน The University 

Hospitals of People’s Republic of China พบว่า ระดบัคุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.36 ) การศึกษาของ Maru และคณะ (2013) ได้

ศึกษาผลกระทบของการเลือกคุณลักษณะงานด้านเอกลักษณ์ของงานและความมีอิสระในการ

ปฏิบติังานของพยาบาลใน Moi การสอนและการส่งต่อผูป่้วยโรงพยาบาล (MTRH) ใน Eldoret เคนยา 

ผลการศึกษาพบว่าคุณลักษณะงานด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงานมีผลกระทบต่อผลการ

ปฏิบติังานของพยาบาลสูงอยา่งมีนยัสําคญั (β2 = 0.443; p = 0.000) และดา้นเอกลกัษณ์ของงานมี

ผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาล อยา่งมีนยัสําคญั (β1 = 0.12; p = 0.024) และการศึกษา

ของ CHEN (2014) ไดศึ้กษาอิทธิพลของคุณลกัษณะงาน คุณค่าของงานและผลการปฏิบติังานของ

นกัศึกษาของแผนกสันทนาการและการท่องเท่ียวในโรงเรียนเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาของไตห้วนั

เพื่อประเมินความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน คุณค่าของงานและผลการปฏิบติังานในการฝึกงาน

จากทศันคติของนักศึกษาฝึกงาน ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าคุณลักษณะงานในการฝึกงาน มีความ
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แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญักบัคุณค่าของงานและผลการปฏิบติังาน คุณลกัษณะงานและคุณค่าของงานมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั 

จากผลการศึกษายงัพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ภาวะอิสระ

จากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจในองคก์ร การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และ

ควา ม มั่นค ง ใ นก ารทํา ง า น สั ง ค มสั ม พัน ธ์  มี อิท ธิ พ ลต่อผ ล กา รป ฏิ บัติง า นข องบุ ค ล า ก ร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงานและ

พฤติกรรมการทาํงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได้ว่า การท่ีบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ทาํให้บุคลากรมี

ความสุข และ ความพึงพอใจในการทาํงาน ส่งผลให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี ดงัท่ี Hackman & Suttle 

(1977) กล่าวไวว้า่คุณภาพชีวิตของการทาํงาน หมายถึง ส่ิงท่ีสนองความผาสุกและความพึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนงานในองคก์ารไม่วา่จะระดบัคนงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหารหรือเจา้ของบริษทั

การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีนอกจากทาํให้คนมีความพึงพอใจแล้วยงัส่งผลต่อสภาพสังคมส่ิงแวดล้อม

เศรษฐกิจผลผลิตต่าง ๆ และท่ีสําคญัคุณภาพชีวิตการทาํงานจะไปสู่ความพึงพอใจในการทาํงานและ

ความผูกพนัในองคก์ารช่วยให้อตัราการขาดงาน การลาออกและอุบติัเหตุนอ้ยลง ผลการวิจยัน้ีแสดง

ใหเ้ห็นวา่ หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลมีคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานโดยรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ภาวะอิสระจากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจใน

องคก์ร การพฒันาศกัยภาพ ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัสูง

แลว้ พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของ

งานและพฤติกรรมการทาํงาน ในระดบัสูงตามไปด้วย และในทางกลบักนัหากบุคลากรสถาบนั 

อุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมและรายดา้น

ไดแ้ก่ ภาวะอิสระจากงาน ความปลอดภยัในการทาํงาน ความภูมิใจในองคก์ร การพฒันาศกัยภาพ 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน สังคมสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังาน

ทั้งในภาพรวมและในรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงานและพฤติกรรมการทาํงาน                     

ในระดบัตํ่าเช่นเดียวกนั ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบั การศึกษาของ ปราณี  กมลทิพยกุล (2552) 

ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยูเซ็น แอร์ แอนด ์

ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพชีวิตโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับ                   

ปานกลาง ดา้นท่ีสูงท่ีสุดคือดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับพอใช้ ด้านท่ีสูงท่ีสุดคือด้านความรู้เก่ียวกับงานในหน้าท่ี                   

อยูใ่นระดบัพอใช ้ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานทุกปัจจยั ปัจจยัท่ีมี

ความสัมพนัธ์สูงสุดคืออตัราเงินเดือน โดยภาพรวมคุณภาพชีวิตการทาํงานสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
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การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือดา้นความสัมพนัธ์/การเขา้ร่วม

กิจกรรม การศึกษาของภูวดล  วงศ์รัตน์ (2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานกับประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตของจงัหวดั

เพชรบุรี ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกโดยรวมและรายดา้น

กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน แสดงว่าคุณภาพในการทาํงานของพนักงานทุกเพศ ทุกอายุ ระดับ

การศึกษา ตาํแหน่งการทาํงาน ทุกรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและทุกประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ พนมนาถ สมิตานนท ์

(2551) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ คุณภาพชีวิตการทาํงาน กบัผลการ

ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพ

ชีวติการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ และณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ได้ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของ

พนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของบริษทัไทยตาบูชิอิเล็กทริกจาํกดั ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ถา้พนกังานมี

คุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง จะส่งผลให้ผลการปฏิบติังานของพนักงานสูงข้ึนตามไปด้วย เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นการให้ส่ิงตอบแทนท่ียุติธรรม ดา้นสภาพ

การทาํงานท่ีปลอดภยั ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ และดา้นการไดรั้บการยอมรับ

ในสังคม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลปฏิบติัการ 

5.2.3 เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน ของบุคลากรสายวิชาการกับสายสนับสนุนใน

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่  

จากผลการศึกษาพบวา่ สายการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการรับรู้ความสามารถใน

ตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวิตในการทาํงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบว่า บุคลากรในสายวิชาการมีค่าเฉล่ีย การรับรู้ความสามารถในตนเอง การ

รับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั คุณภาพชีวติในการทาํงาน และผลการปฏิบติังาน สูงกวา่บุคลากรในสาย

งานสนับสนุน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากรในสาย

วิชาการ ส่วนใหญ่จะเป็นคณาจารยใ์นมหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถสูง ดงันั้น จึงมี

แนวโน้มท่ีจะมีการรับรู้ความสามารถในตนเองสูงกว่าบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงประกอบด้วย

ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชั่วคราวของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ในขณะท่ีบุคลากรสายวิชาการ                   
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แต่ละท่าน จะมีการรับรู้ลกัษณะงานสูงกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน เน่ืองจากงานของคณาจารยจ์ะมี

ลกัษณะงานท่ีเป็นการสอนท่ีกาํหนดการและลกัษณะงานท่ีแน่นอน ประกอบกบังานการสอนเป็นงาน

ท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีอาจารยแ์ต่ละท่านมีความเช่ียวชาญ อีกทั้งงานดงักล่าวมีความสําคญั 

ต่อการผลิตบณัฑิตท่ีเป็นอนาคตของชาติ จึงทาํใหบุ้คลากรสายวิชาการมีการรับรู้ลกัษณะของงานท่ีสูง 

ประกอบกบัการท่ีค่าตอบแทนการสอนของคณาจารยใ์นสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ สูงกวา่บุคลากร

ในสายสนับสนุน ทาํให้บุคลากรสายวิชาการมีคุณภาพชีวิตท่ีสูงกว่าบุคลากรสายสนับสนุน การท่ี

บุคลากรสายวิชาการมีค่าเฉล่ีย  การรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน จึงอาจส่งผลใหบุ้คลากรสายวชิาการมีผลการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากรสาย

สนบัสนุนดว้ย สอดคลอ้งกบัท่ี Bandura กล่าวไวว้่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีผลต่อการ

กระทาํของบุคคล บุคคล 2  คนอาจมีความสามารถไม่ต่างกนั แต่อาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกต่าง

กนัได ้ถา้พบวา่ คน 2 คนน้ี มีการรับรู้ความสามารถของตนเองแตกต่างกนั ผลการศึกษายงัสอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาของ วฒันมาศ ป้ันแตง (2550) ไดศึ้กษาผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองและ

การกาํหนดเป้าหมายท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์แห่งหน่ึง

ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงและพนกังานท่ีมี

เป้าหมายในการทาํงานจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และ Pu Yuxiu และคณะ (2011) พบวา่ ระดบั

คุณลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.36 ) 

ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ

แรงจูงใจในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของบริษทัไทย

ตาบูชิอิเล็กทริกจาํกดั ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ถ้าพนกังานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง จะส่งผลให้ผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน สูงข้ึนตามไปดว้ย 

จากผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง                  

มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ของบุคลากรสายวิชาการ                

ทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงานและพฤติกรรมการทาํงาน ซ่ึง

สามารถอภิปรายได้ว่า บุคลากรสายวิชาการเป็นบุคลากรหลกัของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่เป็น

บุคลากรส่วนใหญ่ของสถาบนัอุดมศึกษาและเป็นกลุ่มท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีหลกั ไดแ้ก่ การสอนและการวิจยั 

ซ่ึงเป็นงานท่ีอาศยัความทุ่มเทและเอาใจใส่ และส่ิงจูงใจท่ีจะทาํใหก้ลุ่มบุคลากรสายวชิาการปฏิบติังาน

ไดดี้ ไดแ้ก่ คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นวา่ 

หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลของบุคลากรสายวิชาการมี
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คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงอยูใ่นระดบัสูงแลว้ พวกเขาจะมีผลการ

ปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงานและพฤติกรรมการ

ทาํงานในระดบัสูงตามไปดว้ย ในทางกลบักนัหากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพ

และปริมณฑลมีคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในระดบัตํ่า พวกเขาจะมี

ผลการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงานและพฤติกรรม

การทาํงานในระดบัตํ่าเช่นเดียวกนั ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโซลี ฮะฟาติมาธ์ 

รัตนาวดี ชอนตะวนั และบุญพิชชา จิตตภ์กัดี (2557) ท่ีพบวา่ ความกา้วหนา้และความมัน่คงของงงาน

มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณัฐพร ฉายประเสริฐ (2558) ท่ีพบว่า 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงของงงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน   

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ดา้นความหลากหลายของทกัษะและการรับรู้ลกัษณะงานท่ี

ตนปฏิบติั ดา้นความสาํคญัของงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่ม

ใหม่ของบุคลากรสายสนับสนุนในด้านความสําเร็จของงานและพฤติกรรมการทาํงาน ซ่ึงสามารถ

อภิปรายไดว้า่ บุคลากรสายสนบัสนุนซ่ึงปฏิบติังานสนบัสนุนการทาํงานของบุคลากรสายวิชาการและ

ภารกิจหลกัต่าง ๆ ของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ จึงตอ้งให้ความสําคญักบังานท่ีตนทาํอยู่ตลอด                  

จนสามารถปฏิบติังานไดห้ลากหลายเพื่อให้ปฏิบติังานไดบ้รรลุผลสําเร็จ ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นวา่ 

หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลของบุคลากรสายสนบัสนุน                                                       

มีการรับรู้ลักษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความหลากหลายของทกัษะ และการรับรู้ลักษณะงานท่ีตน

ปฏิบติัดา้นความสาํคญัของงานอยูใ่นระดบัสูงแลว้ พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังานดา้นความสําเร็จของ

งานในระดบัสูงตามไปดว้ย ในทางกลบักนัหากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพ

และปริมณฑลสายสนบัสนุนมีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ดา้นความหลากหลายของทกัษะและ

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความสําคญัของงานอยู่ในระดับตํ่าแล้ว พวกเขาจะมีผลการ

ปฏิบติังาน ด้านความสําเร็จของงานในระดบัตํ่าเช่นเดียวกนั ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ Pu Yuxiu et al. (2011) ท่ีพบวา่ ความหลากหลายของทกัษะและความสําคญัของงานมี

อิทธิพลต่อความสําเร็จของงาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Maru et al. (2013) ท่ีพบวา่ ความ

หลากหลายของทกัษะและความสาํคญัของงานมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของงาน 

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

สังคมสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานและคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น

ความภูมิใจในองค์กรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ของ

บุคลากรสายสนับสนุนทั้งในภาพรวมและในด้านพฤติกรรมการทาํงาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได้ว่า 
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บุคลากรสายสนับสนุนต้องปฏิบัติงานเป็นหมู่คณะ จึงต้องมีสังคมสัมพันธ์ ได้แก่ การสร้าง

ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในขณะเดียวกัน ต้องปฏิบติังานอย่างเป็นอิสระ มีแนวคิดในการ

ปรับปรุงงานอยา่งสมํ่าเสมอ และเห็นความสาํคญัและมีความภูมิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบอยู ่ซ่ึงจะทาํ

ให้บุคลากรสายสนบัสนุนมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีดีและเกิดผลการปฏิบติังานโดยรวมไดดี้มากข้ึน

ด้วย  ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและ

ปริมณฑลของบุคลากรสายสนับสนุนมีการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติัด้านความสําคญัของงาน 

คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงานและ

คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์รอยูใ่นระดบัสูงแลว้ พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังาน

ทั้งในภาพรวมและในด้านพฤติกรรมการทาํงานอยู่ในระดบัสูงตามไปด้วย ในทางกลับกนัหาก

บุคลากรสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลสายสนบัสนุนมีการรับรู้ลกัษณะ

งานท่ีตนปฏิบติัดา้นความสําคญัของงาน คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสังคมสัมพนัธ์ คุณภาพชีวิต

ในการทาํงานดา้นภาวะอิสระจากงาน และคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความภูมิใจในองคก์รอยูใ่น

ระดบัตํ่าแลว้ พวกเขาจะมีผลการปฏิบติังานทั้งในภาพรวมและในดา้นพฤติกรรมการทาํงานในระดบั

ตํ่าเช่นเดียวกนั ซ่ึงผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสิรินนัท ์เกษมธาดาศกัด์ิ และวิโรจน์  

เจษฎาลกัษณ์ (2560) ท่ีพบว่า ความกา้วหน้าและความมัน่คงของงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤตชน วงศรั์ตน์ (2554) ท่ีพบวา่ ความกา้วหน้าและความมัน่คงของ

งานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน  

  

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

5.3.1 ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหารของสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

5.3.1.1 ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหารสาํหรับบุคลากรสายวชิาการ 

1) ผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรสาย

วิชาการมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ และทกัษะในการทาํงานอยู่เสมอ 

เพื่อให้บุคลากรมีการตระหนกัรู้ในความรู้ความสามารถ และมีความเช่ือมัน่ในการทาํงานให้ประสบ

ความสาํเร็จ   

2) ผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ควรจดักิจกรรม ท่ีเปิดโอกาสให้

บุคลากรสายวชิาการของสถาบนัไดพ้บปะสังสรรคเ์พื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ควรส่งเสริมและ

ปลูกฝังวฒันธรรมองค์การแห่งการช่วยเหลือสนับสนุนและแบ่งปัน กนัระหว่างสมาชิกในองค์การ 

นอกจากน้ียงัควรจดัใหมี้การฝึกอบรมทกัษะการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมใหแ้ก่บุคลากรดว้ย 
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3) ผูบ้ริหารสถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ ควรให้การส่งเสริม คุณภาพชีวิต

การทาํงานของบุคลากรสายวิชาการ โดยการให้สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีพอเพียง 

เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดี และมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

5.3.1.2 ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหารสาํหรับบุคลากรสายสนบัสนุน 

1) ผูบ้ริหารควรใหก้าํลงัใจ ควรใหก้ารสนบัสนุนการทาํงานแก่บุคลากรสาย

สนบัสนุนเพื่อใหเ้กิดกาํลงัใจในการทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

2) ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย หรือมีความยากเพิ่มข้ึน

เร่ือย ๆ เพื่อให้บุคลากรสายสนบัสนุน ไดใ้ช้ทกัษะการทาํงานท่ียากข้ึน  ทาํให้มีความตระหนกัรู้

ความสามารถในตนเอง และความมัน่ใจในการทาํงานมากข้ึน 

3) ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายงานท่ีมีลักษณะท่ีเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของบุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อให้บุคลากรมีแรงจูงใจให้สามารถปฏิบติังานสําเร็จตาม

เป้าหมายได ้

4) ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะหลากหลาย เพื่อให้บุคลากร

สายสนบัสนุนไดใ้ชท้กัษะท่ีมีความหลากหลายในการทาํงาน ทาํใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่าย 

5) ผูบ้ริหารควรมีการกระจายอาํนาจ และให้อิสระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการทาํงานให้แก่บุคลากรสายสนบัสนุน เพื่อให้เกิดความภูมิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ ผูบ้ริหาร

ควรมีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลปฏิบติังาน ตลอดจนสามารถนาํขอ้มูลดงักล่าวไปใช้ในการ

ปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

5.4.1  งานวจิยัในอนาคตอาจทาํการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

เป็นตน้ 

5.4.2 งานวิจยัในอนาคตอาจทาํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรในบริษทัเอกชนต่าง ๆ หรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 

เร่ือง การศึกษาอิทธิพลระหว่างการรับรู้ความสามารถในตนเอง การรับรู้ลักษณะงานที่ตนปฏิบัติ และ

คุณภาพชีวติทีด่ีในการทาํงานทีม่ีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

…………………………………………………….. 

 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการจดัทาํวิทยานิพนธ์ของนกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ขอ้มูลของท่านจะเป็นประโยชน์ในการทาํ

วิทยานิพนธ์คร้ังน้ีเป็นอยา่งยิ่ง 

 ผูวิ้จยัขอความกรุณาท่านช่วยตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความเห็นของท่านและขอขอบคุณ มา 

ณ โอกาสน้ี 

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 

 ตอนท่ี 1  คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2   คาํถามเก่ียวกบั การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

 ตอนท่ี 3  คาํถามเก่ียวกบัการรับรู้คุณลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

 ตอนท่ี 4  คาํถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 ตอนท่ี 5 คาํถามเก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังาน 
 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  ใหส้อดคลอ้งกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่าน 

1. เพศ 

 1. ชาย    2. หญิง 

2.อาย ุ

 1. ตํ่ากวา่ 20 ปี   2. 20 - 39 ปี 

 3. 40 - 59 ปี   4.  60 ปี ข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา   

 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 

 3. ปริญญาโท   4.  ปริญญาเอก 

 5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ).................................   
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4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

 1. 0 - 10,000 บาท   2. 10,001 - 25,000 บาท 

 3. 25,001 - 40,000 บาท  4.  40,001 บาท ข้ึนไป 

5. ประสบการณ์ทาํงาน 

 1. 0 – 5 ปี   2. 6 – 10  ปี 

 3.  11– 15  ปี   4.  16– 20  ปี 

 5.  21– 25  ปี   6.  26– 30  ปี 

 7.  มากกวา่ 30 ปี     

6. ประเภทสายการปฏิบติังาน 

 1. สายวิชาการ   2.  สายสนบัสนุน 

7. ประเภทบุคลากร 

 1. ขา้ราชการพลเรือน  2. ลูกจา้งประจาํ 

 3.  พนกังานมหาวิทยาลยั  4.  พนกังานราชการ 

 5.  ลูกจา้งชัว่คราว   6.  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................. 

 

ตอนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ลงใน � ท่ีตรงกบัระดบัความมัน่ใจของท่านมากท่ีสุด โดยมีค่าระดบัความมัน่ใจดงัน้ี  

มากท่ีสุด = 5    มาก = 4       ปานกลาง = 3     นอ้ย  = 2  นอ้ยท่ีสุด = 1 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดบัความมัน่ใจ 

5 4 3 2 1 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก      

1. ท่านเช่ือมัน่วา่สามารถปรับปรุงวิธีการทาํงานใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีมี

การเปล่ียนแปลงได ้

     

2. ท่านคิดวา่จะสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในการทาํงานได ้      

3. เม่ืองานเกิดความลม้เหลว ท่านคิดวา่ สามารถปรับปรุงแกไ้ขงานใหดี้ได ้      

4. ท่านเช่ือวา่ความรู้ท่ีมีอยู ่สามารถช่วยใหท่้านทาํงานท่ียากได ้      

5. ท่านเช่ือวา่สามารถจดัการกบัเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีไม่คาดคิดไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
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การรับรู้ความสามารถในตนเอง ระดบัความมัน่ใจ 

5 4 3 2 1 

6. เม่ือไดรั้บมอบหมายงานยากเกินความสามารถ ท่านมีความเช่ือมัน่วา่

สามารถทาํงานนั้นได ้

     

มติคิวามเข้มหรือความมัน่ใจ      

7. เม่ือเกิดปัญหาใดๆ ในการทาํงานท่านจะหาทางออกจนสุด

ความสามารถ 

     

8. ถา้ท่านอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความกดดนั ท่านสามารถหาทางออกเพ่ือ

แกไ้ขสถานการณ์นั้นได ้

     

9. ถา้ไดรั้บมอบหมายงานใหม่อยา่งกะทนัหนัท่านเช่ือวา่สามารถทาํงาน

นั้นได ้

     

10. ท่านสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของหน่วยงานไดโ้ดยไม่วิตก

กงัวล 

     

11. ท่านสามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จไดท้นัเวลาท่ีกาํหนด      

12.ท่านสามารถสร้างผลงานใหเ้ป็นท่ียอมรับได ้      

13. ท่านสามารถนาํเสนอความคิดสร้างสรรคเ์พ่ือพฒันาวิธีการทาํงานให้

มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

     

14. ท่านสามารถประยกุตท์ฤษฎีและหลกัการวิชาการ เพ่ือใชใ้นการ

พฒันาวิธีการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพได ้

     

ตอนที ่3  ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั 

กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงใน � ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีค่าระดับความสําคัญดังน้ี                     

มากท่ีสุด = 5   มาก = 4 ปานกลาง = 3     นอ้ย  = 2  นอ้ยท่ีสุด = 1  

การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

ความหลากหลายของทกัษะ      

1.  งานท่ีท่านปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะท่ีหลากหลาย ซ่ึงเหมาะสม

ต่อการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ 
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การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

2.  ในแต่ละวนั ท่านปฏิบติังานไดห้ลากหลายหนา้ท่ี ซ่ึงนอกเหนือจาก

ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

     

3.  ท่านสามารถทาํงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท่านทาํในปัจจุบนัได ้      

4. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ       

5. งานท่ีท่านปฏิบติั ใชวิ้ธีการและความสามารถท่ีแตกต่างกนั      

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน      

6. งานท่ีท่านรับผิดชอบ ท่านไดป้ฏิบติัทุกขั้นตอน ตั้งแต่ขั้นตอนแรก

จนถึงขั้นตอนสุดทา้ย  

     

7.  งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานในเร่ืองต่อๆ ไปของ

หน่วยงานอ่ืน  

     

8.  งานท่ีรับผิดชอบมีผลงานปรากฏเป็นท่ีประจกัษ ์      

9. ท่านทาํงานไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของผูบ้งัคบับญัชา      

10. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในผลการปฏิบติังานของท่าน      

ความสาํคญัของงาน      

11.  ผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของท่านมีความหมายและมีความสาํคญั

ต่องานของส่วนรวม  

     

12. ผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของท่านมีส่วนช่วยส่งเสริมความสาํเร็จ

ของหน่วยงาน 

     

13. งานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนั บุคลากรภายในหน่วยงานต่างให้

ความสาํคญั  

     

14.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสงัคม       

15.  ผลของการปฏิบติังานของท่าน  ไม่วา่จะเป็นผลดีหรือผลเสียก็จะ

ส่งผลต่อบุคคลอ่ืน 

     

ความมีอิสระในการปฏิบติังาน      

16.  ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง      
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การรับรู้ลกัษณะงานท่ีตนปฏิบติั ระดบัการรับรู้ลกัษณะงานท่ีตน

ปฏิบติั 

5 4 3 2 1 

17.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง

เตม็ท่ี  

     

18.  ท่านมีอิสระในการกาํหนดวิธีการทาํงานไดเ้องวา่จะทาํงานดว้ยวิธี

ไหน อยา่งไร เพ่ือใหง้านสาํเร็จ  

     

19.  ท่านมีอิสระในการจดัตารางเวลาการทาํงานของตนเองได ้      

20.  ท่านมีอิสระในการแกปั้ญหาในการทาํงานเม่ือเกิดปัญหาข้ึน        

ผลป้อนกลบัของงาน      

21.  ท่านไดรั้บการช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขขอ้บกพร่องทาํ

ใหท่้านสามารถพฒันาตนเองไดดี้ข้ึน 

     

22.  ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานโดยรวมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง

เป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

23.  ท่านไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา      

24. บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของท่าน แสดงความรู้สึกพอใจในการ

ปฏิบติังานของท่าน 

     

25.  ท่านไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานทั้งดา้นความสาํเร็จและความ

ผิดพลาดในการปฏิบติังาน 

     

ตอนที ่4  ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ลงใน � ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีค่าระดับความสําคัญดังน้ี                

มากท่ีสุด = 5   มาก = 4 ปานกลาง = 3     นอ้ย  = 2  นอ้ยท่ีสุด = 1  

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม      

1. หน่วยงานมีการปรับปรุงค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจ

การครองชีพในปัจจุบนั 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

2. หน่วยงานมีการปรับปรุงสวสัดิการใหเ้หมาะสมตามภาวะเศรษฐกิจ

การครองชีพในปัจจุบนั 

     

3. ท่านมีความพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีไดรั้บจากการทาํงาน      

4. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนคุม้ค่าต่อการทาํงานจากการประกอบอาชีพใน

สายอาชีพของท่าน 

     

5. หน่วยงานจ่ายค่าจา้ง/ค่าตอบแทน ถูกตอ้ง และตรงเวลา      

ความปลอดภยัในการทาํงาน      

6. ท่านรู้สึกวา่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของท่านปลอดภยั ไม่เป็น

อนัตรายต่อสุขภาพ 

     

7. หน่วยงานมีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลเพ่ือความ

ปลอดภยัในการทาํงาน 

     

8. หน่วยงานของท่านมีการตรวจสภาพแวดลอ้มการทาํงานใหมี้ความ

ปลอดภยัตามระเบียบปฏิบติัดา้นความปลอดภยั 

     

9. หน่วยงานของท่านมีการจดัสรรเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และส่ิงอาํนวยความ

สะดวกท่ีเหมาะสมต่อการทาํงาน 

     

10. ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศท่ีเหมาะสมในการทาํงาน      

การพฒันาศกัยภาพ      

11. ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะของตนจากงานท่ีปฏิบติั      

12. หน่วยงานสนบัสนุนให ้บุคลากรศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูน

ความรู้ ความสามารถ 

     

13. ท่านรู้สึกวา่ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีช่วยใหส้ามารถทาํงานไดดี้ข้ึน

ตลอดเวลา 

     

14.หน่วยงานมีการจดัฝึกอบรมใหก้บับุคลากร เพ่ือเพ่ิมความรู้อยา่ง

เหมาะสม 

     

15. ท่านมีความพึงพอใจกบัวิธีการส่งเสริมความรู้ความสามารถและ

ทกัษะของบุคลากรในหน่วยงานน้ี 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน      

16. ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูส่ามารถสร้างความมัน่คงใหก้บัชีวิตของท่าน      

17. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานใหม่ๆ นอกเหนือจากงานท่ีทาํ

อยูป่ระจาํ 

     

18. ท่านไดใ้ชป้ระสบการณ์จากงานท่ีทาํมาใชใ้นการทาํงานคร้ังต่อไป      

19.  งานท่ีท่านทาํเป็นท่ียอมรับต่อบุคคลในสงัคม      

20.  การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งของบุคลากรในหน่วยงาน มีหลกัเกณฑท่ี์

เหมาะสม 

     

สงัคมสมัพนัธ์      

21.  หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศของความเป็นมิตรจากเพ่ือนร่วมงาน      

22.  ผูร่้วมงานของท่านยอมรับนบัถือความสามารถและความชาํนาญใน

การทาํงานของท่าน 

     

23. ไม่มีการแบ่งชนชั้นในหน่วยงานของท่าน      

24. เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน ท่านไดรั้บคาํแนะนาํช่วยเหลือจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

     

25. ท่านมีโอกาสไดร่้วมงาน หรือพฒันาความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยู่

เสมอ 

     

ลกัษณะการบริหารงาน      

26.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคและยติุธรรมในการทาํงาน      

27.  ท่านมีความพึงพอใจกบัแบบแผนและแนวทางการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจนในหน่วยงาน 

     

28.  หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานตามความรู้ ความสามารถ      

29.  ผูร่้วมงานของท่านใหเ้กียรติและเคารพในสิทธิส่วนบุคคล      

30.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนใหท่้านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

การทาํงานของท่าน 
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คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

 

ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

ภาวะอิสระจากงาน      

31.  งานท่ีท่านทาํในปัจจุบนั ไม่เป็นอุปสรรคต่อการดาํเนิน

ชีวิตประจาํวนั 

     

32.  ท่านมีเวลาพกัผอ่นท่ีเพียงพอ หลงัจากการทาํงานประจาํของท่าน      

33. ท่านมีเวลาใหค้รอบครัวหลงัจากการทาํงานประจาํของท่าน      

34. ท่านสามารถขอลางานเพ่ือไปทาํธุระส่วนตวัท่ีจาํเป็นได ้      

35. ท่านมีเวลาพอท่ีจะทาํกิจกรรมท่ีชอบ เช่นการออกกาํลงักาย      

ความภูมิใจในองคก์ร      

36.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของหน่วยงานน้ี      

37.  หน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม      

38.  หน่วยงานท่านมีความรับผิดชอบต่อสงัคมในการผลิตสินคา้ และ

บริการท่ีมีคุณภาพ 

     

39.  หน่วยงานของท่านมีความพร้อมท่ีจะทาํประโยชน์ใหส้งัคม      

40. หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับในสงัคม      
 

ตอนที ่5 ขอ้มูลเก่ียวกบัการวดัผลการปฏิบติังาน  

คาํช้ีแจง  ใหท่้านประเมินผลการปฏิบติังานของท่านในประเดน็หวัขอ้ต่อไปน้ี 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย ลงใน � ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีค่าระดับความสําคัญดังน้ี            

มากท่ีสุด = 5   มาก = 4 ปานกลาง = 3     นอ้ย  = 2  นอ้ยท่ีสุด = 1  

วดัผลการปฏิบติังาน ระดบัวดัผลการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

ดา้นความสาํเร็จของงาน      

1. คุณภาพของงาน : ความถูกตอ้ง ประณีต และความเรียบร้อยของงาน 

 

     

2.  ปริมาณงาน : จาํนวนผลงานท่ีทาํไดส้าํเร็จเปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ี

กาํหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะทาํไดใ้นเวลาท่ีควรจะเป็น  
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วดัผลการปฏิบติังาน ระดบัวดัผลการปฏิบติังาน 

5 4 3 2 1 

3. ความคุ้มค่าและคํานึงถึงการใช้ทรัพยากรของหน่วยงาน:การประหยดัใน

การใชว้สัดุอุปกรณ์ในการทาํงานตลอดจนการระวงัรักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้

ของหน่วยงาน 

     

ดา้นพฤติกรรมการทาํงาน      

4.ความรอบรู้ในงาน :ความรู้ ความเขา้ใจ วิธีปฏิบติังานในหนา้ท่ี และเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน รวมทั้งความสามารถในการเรียนรู้งาน 

     

5.ความสามารถในการเรียนรู้: ความสามารถในการเรียนรู้งาน      

6. ความเช่ือถือไว้วางใจ/ความเอาใจใส่ในงาน:ความเช่ือไวว้างใจในการทาํงาน 

ความตั้งใจอุตสาหะ กระตือรือร้นในการทาํงานและการติดตามงาน 

     

7.การมาทํางานและการตรงต่อเวลา: ความสมํ่าเสมอในการทาํงานตลอดปี

และการตรงต่อเวลา 

     

8. การประพฤติตนตามระเบียบวนัิย: การปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของ

หน่วยงาน และการประพฤติตนเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่เพ่ือนร่วมงาน 

     

9. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์: ความคิดริเร่ิมเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีและงานท่ี

เก่ียวขอ้งโดยนาํไปใชป้ฏิบติัได ้

     

10. การประสานงานและการให้ความร่วมมือกับผูอ่ื้น :ความสาํเร็จในการ

ทาํงาน ซ่ึงมีการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา และผูเ้ก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน 

     

11. การตดัสินใจแก้ปัญหาในงาน: ความสามารถในการตดัสินใจ/แกปั้ญหา

ต่าง  ๆไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัต่อเหตุการณ์ 

     

12. ความรับผดิชอบต่อหน้าที่: พิจารณาความรับผิดชอบในหนา้ท่ีและการ

ปฏิบติัตามขอบข่ายของความรับผิดชอบ 

     

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ตารางแสดงค่าความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
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ตารางแสดงค่าความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (IOC) 

ขอ้ท่ี คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 

 คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    

ตอนท่ี 1             

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 2             

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้



  207  

ขอ้ท่ี คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 

 คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    

13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 3             

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 

 คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    

20 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนท่ี 4             

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 

 คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    

16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

27 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

31 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

33 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

34 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

35 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

36 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

37 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ท่ี คะแนนความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

คะแนนรวม IOC สรุป 

 คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3    

38 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

39 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

40 -1 1 1 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้

ตอนท่ี 5             

1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ขอ้คาํถามตอนท่ี 4 ขอ้ท่ี 40 หน่วยงานของท่านปฏิบติัตามกฎหมายแรงงาน ผูท้รงคุณวุฒิให้

ขอ้เสนอแนะว่ากรณีอยู่ในส่วนราชการจะไม่อยู่ภายใต้กฎหมายแรงงาน จึงให้เปล่ียนข้อคาํถามเป็น 

หน่วยงานของท่านมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับในสังคม และคาํถามตอนท่ี 5 ขอ้ท่ี 3 3.ความรอบรู้ในงาน และ

ความสามารถในการเรียนรู้ ผูท้รงคุณวุฒิให้ขอ้เสนอแนะวา่ ควรแยกขอ้ ระหวา่ง ความรอบรู้ในงาน และ 

ความสามารถในการเรียนรู้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

ตารางแสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางแสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ Cronbach 

ตัวแปร Cronbach’s Alpha Coefficient 

โดยรวมทั้งฉบับ  0.988 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง  0.947 

มิติระดบัหรือปริมาณความยาก 0.878  

มิติความเขม้หรือความมัน่ใจ 0.921  

การรับรู้ลกัษณะงานทีต่นปฏิบัติ  0.966 

ความหลากหลายของทกัษะ 0.872  

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 0.911  

ความสาํคญัของงาน 0.920  

ความมีอิสระในการปฏิบติังาน     0.916  

ผลป้อนกลบัของงาน 0.925  

คุณภาพชีวติในการทาํงาน  0.976 

ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 0.883  

ความปลอดภยัในการทาํงาน 0.847  

การพฒันาศกัยภาพ 0.920  

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน 0.888  

สังคมสัมพนัธ์ 0.894  

ลกัษณะการบริหารงาน 0.955  

ภาวะอิสระจากงาน 0.931  

ความภูมิใจในองคก์ร 0.899  

ผลการปฏิบัติงาน  0.960 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ข้อตกลงเบ้ืองต้นในการวเิคราะห์ข้อมูล 
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ข้อตกลงเบื้องต้นในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติอนุมานโดยอาศยัเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยพหุเชิงเส้น 

(Multiple Regression Analysis) ดงันั้นก่อนการวิเคราะห์ขอ้มูลจึงไดท้าการตรวจสอบประชากรตาม

เง่ือนไขการวเิคราะห์ความถดถอยพหุเชิงเส้น โดยมีเง่ือนไขดงัน้ี 

 

1. การตรวจสอบความผดิปกติของข้อมูล (Outlier)  

ตารางท่ี ก-1 ค่า Cook’s distance ของ ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

 N Range Minimum Maximum 

Cook's Distance 400 .17314 .00000 .17314 

Valid N (listwise)  400    

 จากขอ้มูลในตารางท่ีได้จากการคานวณ พบว่า ค่า Cook’s distance ของ ขอ้มูลท่ีใช้ในการ

วเิคราะห์ อยูร่ะหวา่ง 0 –0.17314 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 1 จึงสามารถสรุปไดว้า่ไม่มีความผิดปกติของขอ้มูลท่ีใช้

ในการวเิคราะห์  

 

2. ตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตัวแปรทีม่ีการแจกแจงแบบปกติ (Test of Normality)  

การทดสอบการแจกแจงของตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือน โดยวิธีการทดสอบ  

Kolmogorov-Smirnov Test โดยมีระดบันยัสาคญัท่ีมากกวา่ 0.05  

ตารางท่ี ก-2 Test of Normality ของตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือน 

Variable Statistic df p-value 

Unstandardized Residual 0.159 400 0.656 

Y1 0.148 400 0.617 

Y2                                         0.112 400 0.717 

Y3 0.137 400 0.812 

X1 0.151 400 0.614 

X2 0.165 400 0.097 

X3 0.177 400 0.121 
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Variable Statistic df p-value 

X4 0.186 400 0.216 

X5 0.082 400 0.614 

X6 0.167 400 0.718 

X7 0.194 400 0.089 

X8 0.165 400 0.075 

X9 0.191 400 0.082 

X10 0.192 400 0.078 

X11 0.171 400 0.115 

X12 0.194 400 0.192 

X13 0.186 400 0.157 

X14 0.098 400 0.234 

X15 0.212 400 0.314 

X16 0.168 400 0.441 

X17 0.160 400 0.318 

ผลการทดสอบพบวา่ ไม่มีระดบันยัสําคญัหรือค่า p-value มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ตวัแปรท่ีเป็น

กลุ่มตวัอยา่งมีการแจกแจงแบบปกติ 

 

3. ค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงทีทีไ่ม่ทราบค่า (Homoscedasticity)  

 เพื่อทดสอบวา่ค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี โดยพิจารณาแผนภาพการกระจาย 

Scatter Plot หากค่าความคลาดเคล่ือนเปล่ียนแปลงใกลศู้นย ์หรือมีการเปล่ียนแปลงในช่วงแคบ แสดงวา่ 

ค่าแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการพยากรณ์นั้นเป็นค่าคงท่ี 
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ภาพท่ี ก-1 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรตาม(ผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นความสาํเร็จของงาน) 

 
ภาพท่ี ก-2 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรตาม(ผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังาน) 
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ภาพท่ี ก-3 แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรตาม(ผลการปฏิบติังานของบุคลากร

สถาบนัอุดมศึกษากลุ่มใหม่โดยรวม) 

จากการพิจารณาแผนภาพการกระจาย Scatter Plot ก-1 ถึง ก-3 พบวา่ค่าความคลาดเคล่ือนส่วน

ใหญ่กระจายอยูเ่หนือและใตร้ะดบั 0 ซ่ึงจากการกระจายตวัอยูใ่นช่วงแคบ ไม่วา่ Y จะเปล่ียนแปลงไปใน

ทิศทางใด ดงันั้นจึงสรุปวา่ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี 

 

4. ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอสิระกนั (Autocorrelation)  

ตัวแปรอิสระต้องเป็นข้อมูลท่ีไม่มีความสัมพันธ์ภายในตัวเอง หรือท่ีเรียกว่า การไม่เกิด 

Autocorrelation โดยใชค้่า Durbin-Watson ในการทดสอบวา่ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง

หรือไม่ โดยมีเกณฑใ์นการวดัค่า Durbin-Watson ดงัน้ี  

มีค่าอยูใ่นช่วง 1.5 –2.5 แสดงวา่มีความเป็นอิสระ  

มีค่าอยูใ่นช่วง 2.6 –4.0 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางลบ  

มีค่าอยูใ่นช่วง 0.0 –1.4 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวก  
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ทั้งน้ีถา้ค่า Durbin-Watson มีค่านอ้ยกวา่ 1.5 และมากกวา่ 2.5 แสดงวา่เกิด Autocorrelation หรือ

ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง ซ่ึงจะทาใหก้ารคาํนวณในสมการการวิเคราะห์ความถดถอยพหุ

เชิงเส้นมีปัญหา  

ตารางท่ี ก-3 Model Summary ของกลุ่มตวัอยา่ง 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-Watson 

Model 1 .862 .743 .723 .32270 2.206 

จากกการพิจารณาค่า Durbin - Watson ในตาราง ก-3 พบวา่ ค่า Durbin - Watson เท่ากบั 2.206  

ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5 –2.5 แสดงวา่ตวัแปรอิสระท่ีนามาใชใ้นการทดสอบไม่มีความสัมพนัธ์ภายในตวัเอง 

 

5. ตัวแปรอสิระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity)  

ในงานวิจยัน้ี  การตรวจสอบความเป็นเส้นตรงร่วมอย่างมาก เป็นการตรวจสอบก่อนการ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยทุกตวัแปรอสิระในการวิเคราะห์ตอ้งไม่มี

ความเป็นเส้นตรงร่วมกนั (multicollinearity)โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความทนทาน (tolerance) และ

ค่า VIF (variance inflation factors) โดยค่าความทนทานจะตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.1 และค่า VIF จะตอ้งมีค่า

ตํ่ากวา่ 10 (Hair et al., 1998) ผลการวเิคราะห์แสดงในตารางท่ี ก-4 

ตารางที ่ก-4 ค่า Tolerance และ Variance Inflation Factor (VIF) ของตวัแปรอิสระ 

 

Independent Variable  

 

Collinearity Statistics  

Tolerance  VIF 

X1 .239 4.185 

X2 .168 5.952 

X3 .454 2.197 

X4 .151 6.601 

X5 .167 5.991 

X6 .219 4.568 

X7 .235 4.258 
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Independent Variable  

 

Collinearity Statistics  

Tolerance  VIF 

X8 .237 4.226 

X9 .139 7.212 

X10 .107 9.367 

X11 .356 2.833 

X12 .115 8.384 

X13 .283 3.471 

X14 .149 6.699 

X15 .147 6.812 

X16 .381 2.593 

X17 .272 3.584 

 จากตารางท่ี ก-4  ค่า tolerance และค่า VIF พบวา่ ค่า tolerance  ของทุกตวัแปรอิสระอยูร่ะหวา่ง 

0.107 ถึง 0.454 ซ่ึงทั้งหมดมีค่ามากกวา่ 0.1 และค่า VIF ของทุกตวัแปรอยู่ระหวา่ง 2.197 ถึง 9.367 ซ่ึง

ทั้งหมดมีค่าตํ่ากวา่ 10 แสดงวา่ตวัแปรทุกตวัอิสระไม่มีความเป็นเส้นตรงร่วมกนั 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ประวตัผิู้เขยีน 

 

ประวตัิผู้เขียน  นางสาวศศิวรรณ  อินทรวงศ ์
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