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การวิจัยนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน ประจวบคีรีขันธ ซึ่งประกอบดวยปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดาน
ลักษณะของผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ อันไดแก แรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา และความ
ตองการผลตอบแทน  และปจจัยดานสภาพแวดลอม  อันไดแก  สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงานในรีสอรท จํานวน 195 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความ
แตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว บราว-ฟรองซ และการหาคา
ความสัมพันธโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
 ผลวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 26 - 35 ป มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีแผนกที่สังกัดคือพนักงานสวนหนา มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 25,000 - 32,000 มีอายุการ
ทํางาน 5 - 8 ป โดยพนักงานมีความเห็นวาปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางาน โดยรวมอยูใน
ระดับคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย พนักงานมีระดับความคิดเห็นวาแรงจูงใจดานความตองการ
เจริญกาวหนา อยูในระดับมากที่สุด นอกจากนี้ยังพบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมดานกายภาพ อยูในระดับดี 
 พนักงานเพศตางกัน แผนกที่สังกัด และระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานไม
แตกตางกัน พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มีอายุ รายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน มีประสิทธภาพในการ
ทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ปจจัยดานลักษณะผูนําและปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพและดานสังคม  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 สวนปจจัยแรงจูงใจ
ดานความตองการเจริญกาวหนาและดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 
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 This research aims to study factors affecting employees’ performance efficiency of 
Chiva-Som Resort, Hua Hin, Prachuab Khirikhan province. The factors studied  include 
personal factors, leader’s characteristic, motivation in term of growth need and reward need, 
physical and social environment. The data were collected from 195 employees. The 
questionnaires are used as tool for data collection. The data is analyzed and processed 
using statistical package software. The statistics used for data analysis are percentage, 
mean, standard deviation, independent t-test, one-way analysis of variance, Brown-Forsythe 
and Pearson product moment correlation coefficient. 
 The results of the study reveals that most employees are women, aged between 26-
35 years old, bachelor's degree level, working in Front of the house section, having work 
experience between 5-8 years with monthly income between 25,000 - 32,000 bath. The 
employees have opinion that their leaders are quite democratic leaders. Move rover, they 
have motivation in term of growth need at highest level and their opinion on working 
environments including social and physical factors are at good levels.   
 Employees with different gender, education levels and department have no different 
efficiency performance. Employees with different working experience and average revenue 
per month have different efficiency performance at significant of 0.05 level and 0.01 level 
respectively. 

The leader’s characteristics, working environment in both physical and social side 
are positively related with employees’ performance efficiency at statistical significance level 
of 0.01. Motivation factors in term of growth needs and reward needs are positively related 
with employees’ performance efficiency with statistical significance level of 0.01. 
 



 ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาใหคําปรึกษา คําแนะนํา และความชวยเหลือ 
ตลอดจนปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆอยางดียิ่งจาก อาจารย ดร.ไพบูลย อาชารุงโรจน อาจารย       
ที่ปรึกษา ที่กรุณาเปนที่ปรึกษาสารนิพนธฉบับนี้จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.สุภาพรรณ สิริแพทยพิสุทธิ์ และ อาจารย ดร. ลํ่าสัน 
เลิศกุลประหยัด ที่ใหความอนุเคราะหเปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถาม
และคณะกรรมการสอบสารนิพนธ และใหขอเสนอแนะตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง อันเปน
ประโยชนตอการทํางานวิจัยช้ินนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย    
ศรีนครินทรวิโรฒ ทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหความชวยเหลือ ตลอดจนประสบการณที่ดี
แกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 

 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชา
พระคุณบิดามารดา ญาติ ผูมีพระคุณทุกทาน และบูรพคณาจารยทุกทานที่ไดอบรมส่ังสอน ชี้แนะ
แนวทางที่ดีและมีคุณคาตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในปจจุบันนี้ ธุรกิจโรงแรมและรีสอรทมีการแขงขันกันอยางรุนแรง ในการชวงชิงสวนแบงทาง
การตลาดและฐานลูกคา ซึ่งถาหากรายใดสามารถครอบครองสวนแบงไดมากกวา และมีฐานลูกคาที่
มั่นคงและสามารถสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาไดเปนอยางดี ลูกคาก็จะมีการติดตามมาใชบริการ
อยางตอเนื่อง เปนผลทําใหธุรกิจสามารถดําเนินไปไดอยางมั่นคง อีกทั้งยังสามารถสรางผลกําไรที่ยั่งยืน
ไดอยางตอเนื่อง ในทางกลับกันหากลูกคาที่มาใชบริการแลวไมอาจไดรับความพึงพอใจ ก็จะมีการ
แสวงหาผูใหบริการรายใหม ที่สามารถใหความพึงพอใจสูงสุดได เพราะลูกคาจะเลือกแหลงการบริการที่
ดีกวาเสมอ และยังสามารถเปนกระบอกเสียงบอกตอไปยังคนอ่ืนอีกดวย ดังนั้นการบริหารงานจัดการ
ทรัพยากรบุคคลจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก เพราะบุคคลากรแตละคนยอมมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานแตกตางกันไป องคกรจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาหาวิธีการ และใหความสําคัญกับปจจัยที่
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะใหบุคคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เปน
ประโยชนตอองคกรตอไป  
 ชีวาศรม ถือเปนรีสอรทสุขภาพแบบครบวงจรแหงเดียวในเมืองไทยซึ่งมีฐานลูกคาที่เนน
เฉพาะสําหรับกลุมผูรักสุขภาพอยางจริงจัง ดวยเหตุนี้จึงทําใหคูแขงในระดับโลกมีไมมากเหมือนรีสอรท
ทั่วๆไป โดยมีลูกคาเปนคนตางชาติถึงรอยละ 80 สวนอีกรอยละ 20 เปนคนไทย โดยมีปรัชญาในการ
บริการที่วาลูกคาทุกคนจะตองไดรับการบริการที่เทาเทียมกัน ชีวาศรมสามารถสรางช่ือเสียงไปทั่วโลก
ในฐานะของรีสอรทสุขภาพที่มีการจัดการที่ดี ทั้งในเร่ืองสถานที่ โปรแกรมกิจกรรมและการบําบัดรักษา
ที่หลากหลายรูปแบบ รวมทั้งการบริการที่นาประทับใจ ซึ่งถือไดวาเปนจุดขายที่สําคัญที่สุดและไดรับ
การรับรองจากรางวัลระดับโลกตางๆ มายมาย ดังนั้นชีวาศรมจึงใหความสําคัญเปนอยางยิ่งในเร่ืองประ
สิทธภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการและสรางความพึง
พอใจใหเกิดกับลูกคาไดมากที่สุด 
 จากหลักการ และเหตุผลขางตนผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ เพื่อ
ศึกษาวาปจจัยใดบาง ที่สงผลตอการปฎิบัติของพนักงาน นอกจากนี้ผูบริหารยังสามารถนําขอมูลไป
ปรับใชและสนับสนุนการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด นําไปสูความสําเร็จ และนําพา
องคกรใหบรรลุถึงเปาหมายที่ต้ังไว 
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ความมุงหมายในการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  แผนกที่สังกัด รายไดเฉล่ีย
ตอเดือน และอายุการทํางาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน ชีวาศรม รี
สอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัย
ดานสภาพแวดลอม กับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานใน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน และเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานใน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 2. ผลของงานวิจัย จะสงผลใหเกิดประโยชนสําหรับองคกร ไมวาตอพนักงาน หรือผูบริหารทั้ง
ในแงของการนําไปพัฒนาใช และเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานใหมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนนําไปเปนขอมูลในการประกอบการตัดสินใจ และการวางแผนพัฒนาองคกรให
ประสบความสําเร็จทั้งในปจจุบัน และอนาคต 

  
ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ โดยกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 

 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานชีวาศรม รีสอรท  อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ จํานวน 350 คน โดยไมรวมหัวหนางาน และผูบริหาร ขอมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2553 (ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ)  

 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานชีวาศรม รีสอรท  อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ทั้งเพศชายและเพศหญิง ไมรวมหัวหนางาน และผูบริหาร ซึ่งผูทําการวิจัยทราบจํานวน
ประชากรที่แนนอน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรคํานวณของยามาเน  (Yamane. 
1970: 580 – 581) ที่ระดับความคลาดเคล่ือนในการเลือกกลุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ 0.5 จากการ
คํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งส้ิน 186 คน และสํารองเพ่ือปองกันแบบสอบถามไม
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สมบูรณเพิ่มจํานวนตัวอยางรอยละ 5 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 9 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ทั้งส้ิน 195 คน 

 
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 สําหรับวิธีการเลือกกลุมตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาจะใชวิธีการสุมตัวอยางกลุม
แบบโควตา (Quota sampling) โดยเจาะจงไปที่พนักงานสวนหนา 98 คน พนักงานสวนหลัง 97 คน ซึ่ง
จะเนนเก็บขอมูลจากพนักงานที่สะดวกเต็มใจ และยินดีใหขอมูล โดยการแจกแบบสอบถามที่ได
จัดเตรียมไว จนครบ 195 คน  

 
ตัวแปรที่ใชในศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังนี้ 
  1.1  ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล ไดแก 

      1.1.1 เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1) ตํ่ากวา หรือ เทากับ 25 ป 
    2) 26 - 35 ป 
    3) 36 - 45 ป 
    4) 46 ปข้ึนไป 
   1.1.3  ระดับการศึกษา 
    1) ตํ่ากวามัธยมศึกษา / ปวช. 
    2) อนุปริญญา / ปวส. 
    3) ปริญญาตรี 
    4) สูงกวาปริญญาตรีข้ึนไป 
   1.1.4  แผนกที่สังกัด 
    1) พนักงานสวนหนา  
    2) พนักงานสวนหลัง 
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   1.1.5 รายไดเฉล่ียตอเดือน 
    1) ตํ่ากวา หรือ เทากับ 18,000 บาท 
    2) 18,001 – 25,000 บาท 
    3) 25,001 – 32,000 บาท 
    4) 32,001 บาทข้ึนไป   
   1.1.6 อายุการทํางาน 
    1) นอยกวา หรือเทากับ 4 ป  
    2) 5 - 8 ป 
    3) 9 - 12 ป 
    4) 13 ปข้ึนไป 
  1.2 ปจจัยดานลักษณะของผูนํา 
  1.3 ปจจัยดานแรงจูงใจ 
   1.3.1 ความตองการเจริญกาวหนา 
   1.3.2 ความตองการผลตอบแทน 
  1.4 ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
   1.4.1 สภาพแวดลอมดานกายภาพ 
   1.4.2 สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ประสิทธภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

  
คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฎิบัติงานใน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ โดยไมรวมผูบริหาร และหัวหนางาน 
 2. รีสอรท หมายถึง ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 3. อายุการทํางาน หมายถึง อายุการทํางานของพนักงานนับเปนป โดยเร่ิมนับต้ังแตวันที่เร่ิม
งานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม และในกรณีที่เศษของอายุงานเกิน 6 เดือนใหคิดเปน 1 ป 

 4. ปจจัยดานลักษณะของผูนํา หมายถึง ภาวะผูนําของหัวหนางาน ที่สงผลถึงพฤติกรรม 
และการปฏิบัติงานของพนักงาน  ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 5. ปจจัยดานการจูงใจ หมายถึง ความตองการของบุคคลภายในท่ีเปนส่ิงกระตุนให
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิ 
ประกอบดวยความตองการเจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน 
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 6. ความตองการเจริญกาวหนา หมายถึง ความตองการของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ที่จะประสบความสําเร็จ การไดรับผิดชอบงานที่มีความเจริญใน
หนาที่การงาน การไดรับการเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน ที่สงผลตอประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 7. ความตองการผลตอบแทน หมายถึง ส่ิงที่พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ ตองการไดรับเปนการตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพหรือ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 8. ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานของ ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ซึ่งประกอบดวย สภาพแวดลอมดานกายภาพของสถานที่ทํางาน 
และสภาพแวดลอมดานสังคม คือเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

 9. สภาพแวดลอมดานกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมรอบๆ สถานที่ทํางานที่เกี่ยวเนื่อง
กับการปฏิบัติงานในชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมวาจะเปนความสะอาด 
อากาศที่ถายเทสะดวก และอุปกรณสํานักงาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 

 10. สภาพแวดลอมดานเพ่ือนรามงาน หมายถึง ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมวาจะเปนการไดรับความรวมมือ 
ไดรับความชวยเหลือ ความสามัคคี และสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน ที่สงผลตอ
การปฏิบัติงาน 

 11. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานโดยมีการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ ตรงตามมาตรฐานที่ต้ังไว ( มาตราฐาน คือ KPI =3 )  
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กรอบแนวความคิดงานวิจัย 
 ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ หัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ  

 

      ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 (Independent variable)           (Dependent variable) 
         
 
 
 
         
 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- แผนกที่สังกดั 
- รายไดเฉล่ียตอเดือน 
- อายุการทาํงาน 

 

ปจจัยดานลักษณะของผูนํา 

 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 

 อําเภอหัวหิน  
จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 
 
 
 

 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 

- ความตองการเจริญกาวหนา 

- ความตองการผลตอบแทน 
 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 

- ดานกายภาพ 

- ดานเพื่อนรวมงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่สังกัด รายได
เฉลี่ย และอายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ  
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 3. ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ 
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 

 
 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษา เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควา รวบรวม
จากเอกสาร ตํารา งานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอโดยสรุปเปนประเด็นตามหัวขอตอไปนี้ 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ 

  1.1 แนวคิดและทฤษฎีผูนํา 
  1.2 แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 
  1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
  1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 2. ประวัติความเปนมาของ ชีวาศรม รีสอรท หัวหิน ประจวบคีรีขันธ  
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของ  
 1.1 แนวคิดและทฤษฏีผูนํา 
 ความหมาย ลักษณะของผูนําและภาวะผูนํา 

 ความหมายของผูนําเปนที่ยอมรับกันแลววา ผูนํา (Leader) เปนปจจัยที่สําคัญยิ่งประการ
หนึ่งตอความสําเร็จขององคการทั้งนี้ เพราะผูนํามีภาระหนาที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตอง
วางแผนส่ังการดูแล และควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ต้ังไวปญหาที่เปนที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยูตรงที่วา ผูนํา
ทําอยางไรหรือมีวิธีการนําอยางไรจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามเกิดความผูกพันกับงานแลวทุมเท
ความสามารถ และพยายามที่จะทําใหงานสําเร็จดวยความเต็มใจ ในขณะที่ผูนําบางคนนําอยางไร 
นอกจากผูใตบังคับบัญชาจะไมเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมประสิทธิภาพแลว ยังเกลียดชัง
และพรอมที่จะรวมกันขับไลผูนําใหไปจากองคการ 
 เพื่อใหเขาใจภาวะผูนํา (Leadership) และผูนํา (Leader) ดีข้ึน จึงเสนอความหมายของผูนํา 
(Leader) ไวดังนี้ 
 แมคฟาแลน  (McFarland.  1979: 214-215) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีความสามารถใน
การใชอิทธิพลใหคนอ่ืนทํางานในระดับตาง ๆ ที่ตองการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ต้ังไว 

 



 9 

 ฮุส  (Huse.  1978: 227) กลาววา ผูนํา คือ ผูที่สามารถในการชักจูงใหคนอ่ืนทํางานใหสําเร็จ
ตามตองการ  

 ยูคล (Yukl.  1989: 3-4) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูที่ตอง
ปฏิบัติภาระหนาที่ของตําแหนงผูนําที่ไดรับมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แมจะเปน
หัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ก็ตาม  
 กวี วงศพุฒ (2535: 14-15) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไว 5 ประการ คือ 
 1. ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุม เปรียบเสมือนแกน
ของกลุม เปนผูมีโอกาสติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการ ตัดสินใจของกลุม
สูง 
 2. ผูนํา หมายถึง บุคคลซ่ึงนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือสูจุดหมายที่วางไว แมแต
เพียงชี้แนะใหกลุมไปสูจุดหมายปลายทางก็ถือวาเปนผูนําทั้งนี้รวมถึงผูนําที่นํากลุมออกนอกลูนอกทาง
ดวย 
 3. ผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงสมาชิกสวนใหญคัดเลือกหรือยกใหเขาเปนผูนําของกลุมซึ่งเปนไป
โดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเปนฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูนําได 
 4. ผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงมีคุณสมบัติเฉพาะบางอยางคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง
ประการอันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงของกลุมไดมากที่สุด 
 5. ผูนํา หมายถึง บุคคลผูซึ่งสามารถนํากลุมไปในทางที่ตองการ เปนบุคคลที่มีสวนรวมและ
เกี่ยวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเปนผูนํา 
 บุญทัน ดอกไธสง (2535: 266) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา ผูนํา (Leader) หมายถึง 
 1. ผูมีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายตามตองการ 
 2. เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตาม
ความสามารถ 
 3. ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบ้ืองหลังกลุมที่คอยแตวางแผนและผลักดัน แตผูนําจะตองยืนอยู
ขางหนากลุม และนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
 สรุปไดวา ผูนํา (Leader) คือบุคคลที่ไดรับการแตงต้ังหรือการเลือกต้ังหรือการยกยองจาก
กลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํา เชน การชี้แนะ ส่ังการ และชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงานได
สําเร็จตามจุดประสงคที่ต้ังไวไดมีการเขียนช่ือผูนําแตกตางกันออกไปตามลักษณะงานและองคการที่อยู 

 ในการบริหารงาน ผูนําจะสามารถทําหนาที่ในการนําหนวยงานใหดําเนินงานไปไดดวยดี
บรรลุตามวัตถุประสงคนั้นยอมข้ึนอยูกับศิลปะในการบริหารงานผูนํา ซึ่งศิลปะนี้ก็คือ ภาวะผูนํา 
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(Leadership) นั่นเอง สําหรับความหมายของภาวะผูนํา มีนักวิชาการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา ไดให
ความหมายไวหลายหลายอาทิเชน 
 The American Heritage Dictionary (1985: 719) ไดกลาววา ภาวะผูนํา (Leadership) หรือ
ความเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถในการนํา จึงเปนส่ิงสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จของผูนํา ภาวะ
ผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานานแลว เพื่อใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่ จะชวย
ใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
 ยูคล (Yukl.  1989: 3) ไดกลาวถึงสาเหตุที่ความหมายของภาวะผูนํามีหลากหลายและ
แตกตางกัน ก็เนื่องจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจในภาวะผูนํา ในการศึกษาของนักวิจัยแตกตาง
กัน ในที่นี้จึงขอนําเสนอใหศึกษาดังตอไปนี้ 
 สโตรดิล  (Stogdill.  1974:411) ภาวะผูนําคือความริเร่ิมและธํารงไวซึ่งโครงสรางของความ
คาดหวังและความสัมพันธระหวางกันของสมาชิกของกลุม  
 แมคเฟอรแลนด (McFarland.  1979:303) ภาวะผูนําคือความสามารถที่จะช้ีแนะ ส่ังการ 
หรืออํานวยการ หรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพื่อใหมุงไปสูจุดหมายที่กําหนดไว  
 ซีลวอส (Schwartz. 1980:491) ภาวะผูนําคือศิลปในการชี้แนะลูกนอง หรือผูรวมงานให
ปฏิบัติหนาที่ดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ  
 มิแชล และเลซอน (Mitchell; & Larson. 1987: 435) ภาวะผูนํา เปนกระบวนการที่บุคคลใช
อิทธิพลตอกลุม เพื่อใหบรรลุความตองการของกลุม หรือจุดมุงหมายขององคการ  
 คูนท และวีฮิซ (Koontz; & Weihrich. 1988: 437) ภาวะผูนําเปนเร่ืองของศิลปของการใช
อิทธิพลหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน เพื่อใหเขามีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายของกลุม  
 ลูบบิน  (Robbins.  1989: 302) ภาวะผูนําเปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม เพื่อให
ประสบความสําเร็จตาม เปาหมายหมายที่ต้ังไว  
 สโทเนอ และฟรีแมน (Stoner; & Freeman.  1989: 459)  ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการ
ชี้แนะและอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกของกลุม  
 พยอม วงศสารศรี (2534: 196) ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหน่ึง(ผูนํา)ใชอิทธิพลและ
อํานาจของตนกระตุนช้ีนําใหบุคคลอ่ืน(ผูตาม) มีความกระตือรือรน เต็มใจทําในส่ิงที่เขาตองการ โดยมี
เปาหมายขององคการเปนจุดหมายปลายทาง 
 จากการวิเคราะหความหมายของภาวะผูนําขางตน จะเห็นไดวา แนวคิดสวนใหญจะเกี่ยวของ
กับกลุมคน และสมาชิกของกลุมมีความสัมพันธภายในตอกันอยางสม่ําเสมอ ในการนี้จะมีสมาชิกคนใด
คนหนึ่งหรือมากกวาถูกกําหนดหรือยอมรับใหเปนผูนํา (Leader) เนื่องจากมีความแตกตางในดานตางๆ 
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จากบุคคลอ่ืน ๆ ของกลุม ซึ่งถือวาเปนผูตาม (Followers) หรือผูใตบังคับบัญชา หรือลูกนอง
(Subordinates) หรือผูปฏิบัติ 
 สําหรับความหมายของภาวะผูนําเกือบทั้งหมดจะเกี่ยวของกับการใชอิทธิพล ซึ่งสวนมากจะ
เปนผูนํา (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลตอผูตาม (Followers) ในกลุมหรือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อใหมี
ทัศนคติ พฤติกรรม และอ่ืน ๆ ไปในทิศทางที่ทําใหจุดมุงหมายของกลุมหรือองคการประสบความสําเร็จ 
ดังนั้น จึงสรุปไดวา ภาวะผูนํา (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือมากกวา 
พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคคลอ่ืน หรือกลุม บุคคลอ่ืน มีความ
เต็มใจ และกระตือรือรนในการทําส่ิงตาง ๆ ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุม หรือองคการเปน
เปาหมาย ทฤษฎีภาวะผูนํา เม่ือเกิดการตระหนักวา ภาวะผูนําเปนเร่ืองสําคัญตอการบริหารองคการ
และการแขงขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุมเทศึกษาเร่ืองภาวะผูนํากันเปน
จํานวนมาก จนกอเกิดเปนแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกตางกันมากมาย ซึ่งสามารถจัด
กลุมแนวคิดและทฤษฎีตางๆ เปน 3 กลุม คือ  
 1. แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 

 2. แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
 3. แนวคิดผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approach) ซึ่งแตละแนวคิดมีเนื้อหาโดยสังเขป 
ดังตอไปนี้ 
 
 แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 

 ฮาลตอง และคูปแมน (Hartog; & Koopman.  2001: 167) กลาววาแนวคิดนี้ไดมุงอธิบาย
บุคลิกลักษณะของผูนํา โดยเชื่อวาผูนําจะมีคุณสมบัติที่แตกตางจากบุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุม
แนวคิดนี้จึงมุงศึกษาคุณสมบัติที่แตกตางดังกลาว จากการศึกษาผูนําที่มีความโดดเดนหลายๆคน 
สามารถแบงคุณสมบัติที่คนพบไดเปน 3 กลุม คือ 
 1. ลักษณะทางกายภาพ เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ เปนตน  

 2. ลักษณะทางความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความรู ความสามารถในการพูดในท่ี
สาธารณะ เปนตน  

 3. ลักษณะบุคลิกภาพ เชน การควบคุมอารมณและการแสดงออกทางอารมณ บุคลิกภาพ
แบบเปดเผย-เก็บตัว เปนตน 
 วิภาดา คุปตานนท (2544: 241) แตก็มีงานวิจัยมากมายที่ขัดแยงกันและกัน จนไมสามารถ
พบขอสรุปที่ชัดเจน อีกทั้งยังมีการศึกษาที่พบวาคุณสมบัติของผูนําไมสามารถใชไดกับทุกสถานการณ
อีกดวย 
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 แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 

 วิภาดา คุปตานนท (2544: 242-247) กลาววาแนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออก
เพื่อนําไปสูการปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผูนําตองการ โดยผูนําแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน
ออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันตางๆในสหรัฐอเมริกาไดใหความสนใจและทําการวิจัยเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของผูนํา โดยทําการศึกษาถึงพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปที่สําคัญๆ มี
ดังตอไปนี้ 
 1. ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและผูนําแบบเผด็จการ (Democratic leadership – 
Autocratic leadership) Tannenbaum และ Schmidt อธิบายวา ผูนําแบบประชาธิปไตยนิยมกระจาย
อํานาจ มอบหมายงานใหสมาชิก และเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ ในทาง
ตรงกันขาม ผูนําแบบเผด็จการมักนิยมใชดุลยพินิจและการตัดสินใจดวยตัวเอง และมักไมเปดโอกาสให
สมาชิกเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2. การศึกษาของ University of Michigan ไดแจกแจงพฤติกรรมของผูนําที่แตกตางกันใน 3 
ลักษณะอยางเห็นไดชัด คือ  

  2.1 พฤติกรรมผูนําที่มุงคน (People-oriented behaviors) ที่ใหความสําคัญตอสมาชิก
หรือพนักงาน เขาใจความแตกตางและยอมรับความสําคัญของพนักงาน มีการเปดโอกาสใหพนักงานมี
สวนรวมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจ และเขาใจความตองการของคนงาน  

  2.2 พฤติกรรมของผูนําที่มุงงาน (Task-oriented behaviors) ที่ผูนําเนนความสําเร็จของ
การทํางาน เนนการสรางงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เนนการใชกฎ ระเบียบ ขอปฏิบัติเพื่อใหงาน
บรรลุเปาหมาย  
 3. การศึกษาของ Ohio State University ไดสรุปวาพฤติกรรมของผูนําสามารถแบงไดเปน 2 
ดาน คือ  

  3.1 พฤติกรรมที่มุงสรางโครงสราง (Initiation structure) ที่ผูนําใหความสําคัญกับ
กฎเกณฑ การบังคับบัญชา เนนบทบาทหนาที่ตามตําแหนง และเนนผลงานที่เกิดจากการทํางานตาม
โครงสราง 

  3.2 พฤติกรรมที่มุงความสัมพันธ (Consideration) ผูนําจะใหความสําคัญกับการมีความ
สัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก และมีสวนรวมในการทํางานของสมาชิก  
 4. Managerial Grid เปนตัวอยางหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผูนําที่ผนวกแนวคิดทาง
พฤติกรรมตางๆเขาดวยกัน โดย Blake และMouton ไดสรางตาราง 2 มิติ โดยใหแกนนอนแทนผูนําที่มุง
ผลงาน (Production-oriented leader) และแกนต้ังแทนผูนําที่มุงคน (People-oriented leadership) 
ซึ่งผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ไดแกผูนําที่มุงทั้งงานและคน มัลลิกา ตนสอน (2544: 52) 
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 แนวคิดผูนําเชิงสถานการณ (Situational Approach) 
 ดิลก ถือกลา (2547: 71) เปนการศึกษาท่ีเนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนให
สอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดนี้จะหา
รูปแบบการนําที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณตางๆ  
 มัลลิกา ตนสอน (2544: 54) การศึกษาของ Fiedler ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะข้ึนอยูกับ
ความเหมาะสมระหวางพฤติกรรมของผูนํา สมาชิก และสถานการณในการปฏิบัติงาน กลาวคือ 
ส่ิงแวดลอมจะมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของผูนํา 

  
 1.2 แนวคิดและทฤษฏีการจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 คิด  (Kidd. 1973: 101) แรงจูงใจเปนคําที่ใชกันมากแตบางคร้ังก็ใชกันไมคอยถูกตอง ความ
จริงแลวแรงจูงใจใชเพื่ออธิบายวาทําไมอินทรียจึงการกระทําอยางนั้นและทําใหเกิดอะไรข้ึนมาบาง คํา
วา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษ
วา “to move” อันมีความหมายวา “เปนส่ิงที่โนมนาวหรือมักชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ 
(To move a person to a course of action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงไดรับความสนใจมากในทุกๆวงการ   
 โลเวลส  (Lovell.  1980:109) สําหรับโลเวลลใหความหมายของแรงจูงใจวา”เปนกระบวนการ
ที่ชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการให
บรรลุผลสําเร็จ” 
 ดอนแจน  (Domjan.  1996: 199) ไมเคิล ดอมแจน อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่ม
พฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่
ตองการ 
 สรุปไดวาการจูงใจเปนกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุนจากส่ิงเราโดยจงใจใหกระทําหรือด้ินรน
เพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซึ่งจะเห็นไดพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเปนพฤติกรรมที่มิใชเปน
เพียงการตอบสนองส่ิงเราปกติธรรมดา ยกตัวอยางลักษณะของการตอบสนองส่ิงเราปกติคือ การขาน
รับเม่ือไดยินเสียงเรียก แตการตอบสนองส่ิงเราจัดวาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเชน พนักงาน
ต้ังใจทํางานเพื่อหวังความดีความชองเปนกรณีพิเศษ 
 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2549: 245 - 246) เปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย  แตไมคํานึงถึงข้ันความตองการวา  ความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลัง  และความ
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ตองการหลายๆอยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได   ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความ
ตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว โดยแบงออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 
 1. ความตองการเพื่อความอยูรอด  (Existence needs (E))  เปนความตองการพื้นฐานของ
รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได   เชน ความตองการอาหาร  เคร่ืองนุงหม  ที่อยูอาศัย  ยารักษาโรค  
เปนตน  เปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรมสูงสุด   ประกอบดวยความตองการ
ทางรางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว   ผูบริหาร
สามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม   มีสวัสดิการที่ดี  มี
เงินโบนัส  รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการ
ทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
 2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs (R))   เปนความตองการที่จะใหและ
ไดรับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง  ประกอบดวย
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว   ผูบริหาร
ควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกัน  ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอ
บุคคลภายนอกดวย  เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) เปนความตองการในระดับสูงสุด
ของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสุดประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความตองการ
ประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว  ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองให
เจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนง  หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางข้ึน  
โดยมีหนาที่การงานสูงข้ึน  อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

 
 ทฤษฏีการจูงใจของ Taylor 
 ทฤษฎีการจูงใจของเทเลอร (สมยศ นาวีการ. 2521: 84-86; อางอิงจาก Taylor. n.d.) เสนอ
หลักการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ในยุคการบริหารเชิงวิทยาศาสตร ซึ่งมีสวนสัมพันธกับการจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนเร่ืองของการกําหนดเวลากับความสามารถในการทํางาน การจายคาตอบแทน
เปนรายช้ินของงาน การใหโบนัสกับการปฏิบัติงาน เปนตน  การจูงใจตามแบบวิทยาศาสตรของ Taylor  
ใชไดผลในระยะส้ันเทานั้น  เนื่องจากมนุษยมีชีวิตจิตใจ ดังนั้น การปฏิบัติตอลูกนองเสมือนเคร่ืองจักร
จึงไมอาจจะใชไดผลในระยะยาว 
 จากแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการอธิบาย
และกําหนดตัวแปรเก่ียวกับปจจัยจูงใจ โดยไดนําทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer มากําหนดตัวแปร
ในดานความตองการเจริญกาวหนา และนําแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจโดยใชรางวับผลตอบแทนมา
กําหนดตัวแปรในดานความตองการผลตอบแทน 
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 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจโดยใชรางวัลผลตอบแทน 
 ธงชัย สันติวงษ (2540: 106- 107) รางวัลผลตอบแทนตางๆ ที่เปนประโยชนแกพนักงาน เชน 
เงินเดือน และการเล่ือนข้ัน จะมีบทบาทสําคัญตอการบริหารพฤติกรรมองคการอะไรบางนั้น นับเปน
เร่ืองที่ผูบริหารสวนมากตางใหความสนใจ องคกรตางๆ ตางก็นํา “รางวัลผลตอบแทน” มาใชประโยชน
ในการสรางประสิทธผลใหกับองคการ 3 ประการดวยกันคือ 
 1. ใชจูงใจพนักงานใหเขามารวมทํางานกับองคกร 
 2. ใชจูงใจใหพนักงานรักและเต็มใจที่จะมาทํางานเปนประจํา 
 3. ใชจูงใจพนักงานใหทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพ   
 โดยหลักการ รางวัลตอบแทนนี้ นาจะมีกลไกใชทําทั้ง 3 ส่ิงขางตนได แตในความเปนจริงกลับ
ไมไดเปนเชนนั้น ทั้งนี้เพราะในทางปฏิบัติแลว รางวัลผลตอบแทนที่เปนผลประโยชนเหลานี้ อาจถูก
สถานการณหรือปจจัยอ่ืนเขามากระทบทําใหผลออกมาไมเปนตามที่คิดไว 
 ระบบรางวัลผลตอบแทนและการจูงใจตอผลงาน (ธงชัย สันติวงษ. 2540: 109 – 110) ระบบ
รางวัลผลตอบแทนจะสามารถออกผลเปนกลไกท่ีใชจูงใจผลการทํางานได โดยรางวัลผลตอบแทนท่ีมี
คุณคา ความสําคัญจะตองถูกนําเสนอใหเห็นชัดเจดวยวา ผูกไวกับประสิทธิภาพผลงานอยางไร หรือ
กลาวอีกนัยหนึ่งคือ องคการทุกองคจะตองพยายามสรางพฤติกรรมที่ดี โดยใหสามารถเห็นไดชัดวา 
พฤติกรรมที่ดีนั้นจะนําไปสูการไดรางวัลผลตอบแทนที่มีคุณคาสูง โดยองคกรตองแยกแยะวารางวัล
ตอบแทนชนิดใดมีความหมายสําคัญกับบุคคลใด พรอมกับควบคุมจํานวนรางวัลผลตอบแทนของ
บุคคลที่ไดรับใหอยูในขนาดที่เหมาะสมดวย 
 จากทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการอธิบาย
และกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ โดยไดนําทฤษฏีการจูใจ ERG ของ Flderfer มากําหนดตัวแปร
ในดานความตองการเจริญกาวหนา และนําแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจโดยใชรางวัลบผลตอบแทนมา
กําหนดตัวแปรในดานความตองการผลตอบแทน 

 
 1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 อารี เพชรผุด (2536: 265) ลักษณะสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานคือส่ิงที่อยู
รอบๆตัวเรา ซึ่งมาจากเคร่ืองจักรที่ใชในที่ทํางาน การสั่นสะเทือน เสียง อุณหภูมิ และแสง ซึ่งปจจัยทั้ง 4 
นี่ ข้ึนอยูกับลักษณะของสถานการณและบุคคล ในสภาพแวดลอมเดียวกันก็มีผลความแตกตางกันไป
จากการที่บุคคลนั้นใหความสําคัญกับส่ิงที่ไดรับมา 
 1. การสั่นสะเทือน การสั่นสะเทือนที่เกิดข้ึนจากเคร่ืองจักรกล เคร่ืองมือ และ อุปกรณตาง ๆ 
นั้น อาจจะเกิดข้ึนไดทั้งจากแนวนอน และ ส่ิงตาง ๆ ดังกลาวอาจจะใชในงานซักลาง งานกอสราง งาน
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ขนสง พนักงาน หรือคนงานที่เกี่ยวของสัมผัสกับการส่ันสะเทือนนี้ ก็มีอยูไมนอยซ่ึงการทํางานสัมผัสกับ
การส่ันสะเทือน พบวา อาจทําใหเกิดปญหาสุขภาพอนามัยของผูเกี่ยวของได และในบางกรณีการ
ส่ันสะเทือน อาจเปนสาเหตุของอุบัติเหตุได 
 2. เสียง (Noise) 
  อารี เพชรผุด ( 2536: 289 ) เสียงคือการสั่นสะเทือนที่เกิดข้ึนในภาวะแวดลอมทั่วๆไปดัง
เปนเหตุการณที่เปนปกติในปจจุบัน เสียงดังนั้นอาจทําใหเราฉุนเฉียวและหงุดหงิดไดรบกวนไปถึงเวลา
นอนของเรา และยังมีผลกระทบตอการไดยินของเราดวย ตัวอยางเชน การสูญเสียการไดยิน เสียงดัง
เปนอันตรายอยางหนึ่งในการประกอบอาชีพของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เชน คนตอกหมุด ชาง
ซอมเคร่ืองบิน คนงานที่ทํางานเกี่ยวกับส่ิงทอ เจาของธุรกิจจะพบปญหาการเรียกรองคาเสียหายของ
พนักงานจากการไดรับอันตรายจากการไดยินเปนจํานวนเงินหลายลานเหรียญ 
 3. อุณหภูมิ 

  อารี เพชรผุด ( 2536: 308-309) คือ ระดับความรอนหรือเย็นที่มีสงผลกระทบตอสุขภาพ
ของพนักงาน อาจทําใหเจ็บปวยกะทันหัน ในบางกรณีอาจทําใหขาดสติสัมปชัญญะได หรืออาจทําให
เกิดการสับสนงุนงง รวมถึงอาการส่ัน ไมสามารถทรงตัว และสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ขาดสมาธิ
ในการทํางาน นอกจากนั้นยังพบวาผลกระทบทางดานจิตใจนี้ ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง
ไปอยางเห็นชัด หากมองขามปญหาเหลานี้ไปก็จะทําใหเกิดผลเสียหายทางออมที่จะตามมาโดย
คาดคะเนไมถึง เชน ตองมีการจายคารักษาพยาบาลพิเศษตอคนงาน ตองหาคนงานใหมแทนที่ 
เสียเวลาการทํางาน และผลผลิตที่ไดก็ตํ่า และไมมีประสิทธิภาพเทาที่ไดต้ังใจไว 
 4. แสงสวาง (Illumination) 

  อารี เพชรผุด (2536: 330-331) ระดับของความสวางของแสง หรือความเขมขนของแสง 
คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับการใหแสงสวาง ระดับความเขมขนของแสงสวางที่ดีที่สุดข้ึนอยูกับธรรมชาติ 
ตามประเภทของงานและอายุของคนงาน พนักงานที่อายุมากแลวมักที่จะตองการแสงสวางมากกวา
คนงานที่มีอายุนอย เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานที่มีลักษณะที่ตองใช
ความแมนยําในการควบคุม สวนประกอบตางๆอยาง เชน งานที่ตองผลิตอุปกรณไฟฟานั้นตองการแสง
สวางที่มากกวางานผลิตในโรงงานบรรจุขวด วิศวกรไดแนะนําระดับความสวางของแสงในแตละพื้นที่
ทํางานตางๆ ไวดังนี้ 
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งาน หนวยวัดความสวางของแสง 
อุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองบิน 2000 
หนวยงานผลิตชิ้นสวน 1000 
อุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผา(ส่ิงทอ) 500 
สินคาเคร่ืองใชประจําวัน 200 
งานจัดแบงประเภทใบยาสูบ 200 
เจาหนาที่ธนาคารที่หนาเคานเตอร 150 
ผลิตและออกแบบทอฟฟ 100 
รานตัดผมหญิงชาย/หญิง 100 
แกะสลักรูป 50 
หองรับรองของโรงแรม 50 
พนักงานจัดตกแตงภายใน 30 
รานซักรีด 30 
โรงงานผลิตเหล็ก 20 
ทางเดินระหวางตึกและบันได 20 
ที่นั่งของผูโดยสารบนเคร่ืองบิน 5 

   
 สภาพแวดลอมทางสังคม 
 1. การดํารงไวซึ่งสภาพการณทางดานส่ิงแวดลอมของบความสัมพันธระหวางบุคคล 

  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 127-128) บุคคลจะมีความมั่นคงในสภาวะ
แวดลอมในดานความสัมพันธระหวางบุคคลได โดยการรักษาสัมพันธภาพที่แนนอนระหวาความนึกคิด
เกี่ยวกับตน และความเชื่อเดียวกับวาบุคคลอ่ืนๆ มีพฤติกรรมและความรูสึกแงใดเก่ียวกับความนึกคิดที่
มีอยู คนเราจะใชวิธีการเฉพาะอยางในการรักษาสภาพแวดลอมของความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อให
เกิดความสอดคลองหรือความกลมกลืนใหมากที่สุด 
 2. ความตองการระหวางบุคคล 
  เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 130-131) ตามปรกติแลวบุคคลหน่ึงยอม
ตองการบุคคลอ่ืนๆ แตความตองการนั้นเปนในลักษณะใด ความตองการระหวางบุคคลจะเปนที่พอใจก็
ตอเม่ือสัมพันธภาพที่ดี หรือสัมพันธภาพที่นําความพอใจใหเกิดข้ึน Schutz กลาววา ความตองการ
ระหวางบุคคลประกอบดวยความตองการ 3 อยางคือ 
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  1) ความตองการรวมกลุม – ตองการมีปฏิสัมพันธ และสมาคมกับบุคคลอ่ืน 
  2) การควบคุม –ตองการควบคุม และมีอํานาจ 

  3) ความพึงพอใจ – ตองการความรักพึงพอใจ 
 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการ
อธิบายและกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในองคกรทางกายภาพในเร่ือง การ
ส่ันสะเทือน เสียง อุณหภูมิ แสงสวาง และสภาพแวดลอมทางสังคมในเร่ืองความสัมพันธระหวางบุคคล 

 
 1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพ 

 รัตนา อัตภูมิสุวรรณ (2537: 33) ไดสรุปความหมายความหมายของ ประสิทธิภาพวาเปนการ
เปรียบเทียบระหวางผลผลิตจริงที่ไตผานกระบวนการบริหาร อาจเปนสินคาหรือบริการ เปรียบเทียบกับ
ปจจัยนาเขาหรือทรัพยากรการบริหาร หาก ปจจัยนาเขามีนอยกวาผลผลิตที่ไดแสดงวามีความประหยัด
ในการใชทรัพยากรในการ บริหาร 
 วิรัช สงวนวงสวาน (2547: 2) ไตระบุไววา ประสิทธิภาพวัดจากทรัพยากรที่ ใช (input) กับ
ผลผลิต (out put) ที่ได ถาไตผลผลิตมาโดยใชทรัพยากรนอย หรือ ประหยัดที่สุดก็ถือวามีประสิทธิภาพ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืน ๆ (2539: 9) ไตสรุปความหมายของ ประสิทธิภาพวาเปน
ความสามารถในการบรรลุชุดบุงหมายโดยใชทรัพยากรตํ่าสุด กลาวคือ ใชวิธีการใหเกิดการจัดสรร
ทรัพยากรที่ ส้ินเปลืองนอยที่ สุด  โดยมีเปาหมายคือ  ใหบรรลุชุดบุงหมายที่กําหนดไว สูงสุด 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2542: 11) ไดระบุไววาประสิทธิภาพหมายถึง การผลิตสินคาหรือบริการให
ไดมากที่สุดโดยพิจารณาจากตนทุนหรือปจจัยนาเขา นอยที่สุด และประหยัดเวลาที่สุด โดยพิจารณาถึง
ความพยายาม ความพรอม ความสามารถ ความคลองแคลวในการปฏิบัติ โดยพิจารณาเปรียบเทียบ
กับผลที่ไดคือ การบรรลุวัตลุประสงคที่ต้ังไวและความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 ธงชัย สันติวงษ (2531: 11) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา ประสิทธิภาพ คือการ
สามารถสรางผลสําเร็จออกมาโดยที่ไคผลงานที่มีคุณคาสูงกวา ทรัพยากรที่เสียไป หรือ คือการจัด
อัตราสวนของรายไดตอคาใชจาย 
 จากความหมายที่กลาวมา สรุปวาประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดสรรทรัพยากรใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยใชตนทุนตํ่าที่สุด เพื่อใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพและในปริมาณที่กําหนดไวอยาง
ถูกตองแมนยํา ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 
 จากแนวคิดขางตน ผูวิจัยไดนําแนวความคิดมาใชเปนแนวทางในการอธิบายและกําหนดตัว
แปรเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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2. ประวัติความเปนมาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ  
 ชีวาศรม รีสอรท สุขภาพระดับโลกริมชายหาดทะเลหัวหิน ต้ังอยูเลขที่ 73/4 ถ.เพชรเกษม      
อ.หัวหิน จ.ประจวบคีรีขันธ 77110 โดยเปดใหบริการอยางเปนทางการเมื่อ วันที่ 19 เมษายน พ.ศ. 
2538 ใหบริการโดยเนนการฟนฟูสุขภาพแบบองครวมของชีวิตไดแก รางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ 
รวมทั้งสมดุลโดยรวมของรางกายทั้งภายในและภายนอก รีสอรทใหบริการหองพักทั้งหมด 58 หอง 
 คําวา “ชีวาศรม” หมายถึง “ที่พักพิงแหงชีวิต” ถือเปนรีสอรทสุขภาพแหงแรกในเอเชีย กอต้ัง
เมื่อ 15 ปแลว เปนผูริเร่ิมในการผสมผสานระหวางการบําบัดรักษาแบบตะวันออกกับความรูดาน
สุขภาพแบบตะวันตกเขาไวดวยกัน ทามกลางธุรกิจสปาที่เกิดข้ึนมากมาย ชีวาศรมจัดเปนสถานฟนฟู
สุขภาพและใหบริการอยางครบวงจรระดับแนวหนาของเมืองไทยที่คงไวซึ่งเอกลักษณในการดูแลรักษา
สุขภาพโดยรวม ดังจะเห็นไดจากบริการตางๆ เกี่ยวกับสปา เทคโนโลยีชั้นสูงดานการแพทย เจาหนาที่
ดานการบําบัดรักษา และผูเชี่ยวชาญในระดับนานาชาติ  
 ดวยแนวคิดแบบองครวมที่เช่ือวาสุขภาพที่ดีตองมาจากดุลยภาพของสามส่ิงดวยกัน คือ 
รางกาย จิตใจและจิตวิญญาณ ดังนั้นเพื่อเติมเต็มความตองการของแตละบุคคล ปรัชญาดานสุขภาพ
ของชีวาศรมจึงไมไดมุงเนนแตเพียงตอบสนองความตองการของรางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณเทานั้น 
แตยังรวมถึงการแนะแนวทางใหผูเขาพักแตละทานสามารถนําประสบการณที่ไดรับระหวางเขาพกัทีช่วีา
ศรมไปประยุกตใชในชีวิตประจําวัน เพื่อสุขภาพที่ดีข้ึนและมีความสุขยิ่งข้ึน 
 ชีวาศรมเอาใจใสเปนพิเศษในการนําเสนอทรีทเมนทและจัดโปรแกรมสุขภาพเพื่อตอบสนอง
ความตองการของลูกคาผูเขาพักแตละทาน เมื่อทานเขาพักที่ชีวาศรม ทานจะไดรับการใหคําปรึกษา
ดานสุขภาพแบบตัวตอตัว เพื่อคนหาจุดมุงหมายที่ทานตองการไดรับจากการเขาพักที่ชีวาศรม 
 ชีวาศรมเปนรีสอรทที่มีความสงบเงียบเพื่อการพักผอนอยางแทจริง บรรยากาศอันสงบรมร่ืน
ของรีสอรทอันประกอบไปดวยสวนที่ตกแตงอยางประณีต สระวายน้ําและเสียงคลื่นอันแผวเบาจาก
ชายฝงจะทําใหเกิดความรูสึกกลมกลืนกับธรรมชาติ ชวยฟนฟูสภาพจิตใจและทําใหรูสึกสงบ ชีวาศรม
ยังมีนักบําบัดสปาหลายทานที่ทําใหทานรูสึกผอนคลายยิ่งข้ึนจากการนวดตัว การนวดหนา และการทํา
ทรีทเมนทตางๆ นอกจากนี้ชีวาศรมยังมีนโยบายที่เครงครัดในการจํากัดอายุผูเขาพักซ่ึงตองไมตํ่ากวา 
16 ป การหามใชคอมพิวเตอรและโทรศัพทมือถือในที่สาธารณะภายในรีสอรท เพื่อรักษาความสงบและ
เพื่อการพักผอนอยางแทจริง  
 อยางไรก็ดี ที่ชีวาศรมส่ิงที่ผูเขาพักไดรับเปนมากกวาแคการมาพักผอน รีสอรทมีบริการตางๆ 
จากสปา ฟตเนส การดูแลและรักษาสุขภาพแบบองครวม ทานสามารถเลือกทรีทเมนทอันหลากหลาย
ของชีวาศรม จุดเดนสําคัญของชีวาศรมอีกประการหนึ่งคือการใหคําปรึกษาดานสุขภาพแกผูเขาพัก
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เฉพาะรายโดยผูเช่ียวชาญซึ่งลวนแลวแตเปนผูทรงคุณวุฒิโดยอาศัยหลักสําคัญ 3 ประการคือ 
Foundation, Discovery และ Transformation 
 Foundation คือ การฟนฟูเพื่อรักษาสมดุลของรางกาย ไมวาจะเปนการทําทรีทเมนทตางๆ 
เพื่อพักผอน  และผู เ ช่ียวชาญใหคําปรึกษาเพื่อบรรเทาความเครียดและความเหน่ือยลาจาก
ชีวิตประจําวันอันเรง ซึ่งยังรวมไปถึงการออกกําลังกายในฟตเนสซ่ึงมีอุปกรณครบครันและมีที่ปรึกษาผู
คอยใหคําแนะนําแกผูเขารับบริการทั้งในระดับเร่ิมตน และระดับสูง รวมไปถึงความเอาใจใสในเร่ืองของ
อาหารและโภชนาการ ชีวาศรมบริการลูกคาทุกทานดวยอาหารสปาเพื่อสุขภาพ หรืออาหารสปาควิซีน 
ซึ่งเปนอาหารที่มีปริมาณไขมันและแคลอร่ีตํ่า เพื่อสอดคลองกับโปรแกรมเพื่อสุขภาพตาง ๆ  
 จากความคิดข้ันพื้นฐานตอการมีสุขภาพที่ดีของชีวาศรม เราจึงนําลูกคาของชีวาศรมเดินทาง
สูการคนพบ Discovery ประสบการณใหม ๆ ความทาทาย องคความรู และความสนุกสนาน ทดลอง 
ทรีทเมนทใหม ๆ ซึ่งไดรับการออกแบบมาใหผสานความรูสึก หรือเปดวิสัยทัศนการมีสุขภาพดีดวยวิธี
ใหม ๆ ดวยทรีทเมนทที่ดัดแปลงมาจากวัฒนธรรมที่แตกตาง ในรูปแบบของการบําบัดแบบองครวมที่
ชีวาศรมไดแก การแพทยแผนจีน อายุรเวชแบบอินเดียโบราณ การใชหลักธรรมชาติวิทยาตามแบบ
ตะวันตก การบําบัดโดยใชพลังงาน และอ่ืน ๆ อีกมากมาย ผูเชี่ยวชาญที่ชีวาศรมไมใชเปนเพียงแต
บําบัดเพียงอยางเดียว แตยังจะแนะนํา และใหความรูเกี่ยวกับการดุแลสุขภาพเพื่อปองกันความ
เจ็บปวยตาง ๆ และยังจะใหคําแนะนําเร่ืองการใชชีวิตอยางเหมาะสมที่จะทําใหทานมีสุขภาพที่ดียั่งยืน
นาน 
 เปาหมายหลักของชีวาศรมคือการที่ลูกคาที่เขาพักกับเรา ไดเปล่ียนแปลงวิถีการดําเนินชีวิต
ไปในทางที่ดีข้ัน สวนที่สามของปรัชญาของชีวาศรมคือ การเปลี่ยนแปลง หรือ Transformation ซึ่งเปน
สวนที่ทําใหชีวาศรมมีเอกลักษณแตกตางจากรีสอรทสปาที่อ่ืนๆ ชีวาศรมมีความมุงมั่นที่จะทําใหการ
เขาพักของลูกคานั้น เปนประโยชนสําหรับการดําเนินชีวิตตอไปของลูกคา เปนการเปล่ียนแปลงวิถีการ
ดําเนินชีวิตในทางที่ดีข้ึนและยั่งยืน  
 ความมุงมั่นของชีวาศรม ประกอบกับคุณภาพของรีสอรทและการบริการที่เปนเลิศนี้ ไดทําให
ลูกคาที่มาจากทั่วโลกเกิดความประทับใจ ลูกคาของเรามีทั้งระดับราชวงศสูงศักด์ิ ดารา นางแบบที่มี
ชื่อเสียง และบุคคลสําคัญระดับโลก ชีวาศรมไดรับการโหวตจากผูอานนิตยสารชั้นนําตางๆ ใหเปนสปา
แบบครบวงจรในตางประเทศที่ดีที่สุดประจําป ต้ังแตป2547 และอีกหลากหลายรางวัลระดับโลกจวบจน
ปจจุบัน 
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3. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ภาวนา คาเจริญ (2545) ไดทำการศึกษาเร่ืองความส ัมพันธระหวางปจจ ัยค ุณล ักษณะ 
งานก ับแรงจงูใจภายใน ในการทํางานของพน ักงานโรงแรมรีเจนทเชียงใหม รีสอรทแอนดสปา ตาม 
รูปแบบคุณลักษณะงาน: กรณีศึกษาพนักงานโรงแรมรีเจนทเชียงใหม รีสอรทแอนดสปา จํานวน 200 
คน ผลการวิจัยสรุปวา ปจจ ัยดานคุณล ักษณะงานมีความส  ัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจภายใน 
ในการทำงานอยางมีนัยสาค ัญที่ระด ับ .01 โดยมีคาความส ัมพ ันธตามลำดับดังนี้ การไดรับขอมูล 
ยอนกลับ ความสำค ัญของงาน การไดรับผิดชอบงานท ั้งหมด ความหลากหลายของทักษะ 
และความมีอิสระในการทํางาน และแรงจูงใจภายใน ในการทำงานของพนักงานระดับบริหาร 
และพนักงานระดับปฏิบ ัติการ ไม มี ีความแตกต างอยางมีนัยสําคัญ 
 ภูริชญา มชัฌิมานนท (2544) ไดทำการศึกษาเร่ืองความส ัมพ ันธระหวางบุคลิกภาพ 
ความฉลาดทางอารมณ และความเก่ียวของของพนักงานก ับการรับร ู ูความสาเร็จในการปฏิบ ัติงาน 
ของพน ักงานโรงแรม กลมต ัวอยาง คือ พน ักงานโรงแรมที่ใหบริการแกลูกคาการประชุมในเขต 
จ ังหวัดเชียงใหมจากโรงแรม15 แห ง จำนวนกล ุมต ัวอย าง 304 คน ผลการวิจ ัยพบว า 1. ลักษณะ
บุคลิกภาพทั้ง 5 องคประกอบ มีความส ัมพ ันธก ับความฉลาดทางอารมณ ของพน ักงานโรงแรม 
อย า งมี น  ัยสำ คัญทางส ถิ ติ  2. ลักษณะบ ุค ลิ กภาพท  ั้ง  5  องคประกอบมีความส  ัมพ ัน ธ กั บ
ความเกี่ยวของผ ูกพ ันกับงานของพน ักงานโรงแรมอย างมีน ัยสำค ัญทางสถิติ (p<.05) 3. ลักษณะ 
บุค ลิกภาพทั้ ง  5  องคป ระกอบมีความส  ัมพั นธ กั บกา ร รับความสำ เ ร็ จ ในการป ฏิบ  ัติ ง าน 
ของพน ักงานโรงแรมอย างมีน ัยสำค ัญทางสถิติ (0.01) 4. ความฉลาดทางอารมณ มีความส ัมพ ันธ 
ทางบวกกับความเกี่ยวของผ ูกพันกับงาน ของพน ักงานโรงแรม (p<.01) 5. ความฉลาดทางอารมณ 
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู  ูความสาเร็จในการ ปฏิบ  ัติงานของพน ักงานโรงแรมอย างมี 
น ัยสำค ัญทางสถิติ (p<.01) 6. ความเกี่ยวของผูกพ ันกับงาน มีความสําพันธทางบวกกับการรับรู
ความสำเร็จใน การปฏิบ ัติงานของพนกังานโรงแรมอย างมีน ัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) 7. เกณฑ 
กำหนดความสำเร็จในการปฏิบ ัติงานตามการรับร ูของพน ักงานโรงแรม ไดแก การสรางความ 
พึงพอใจใหกับลูกคา การทางานอยางมีประสิทธิภาพ การประเมินผลการ ปฏิบ ัต ิงานในทางที่ดีจาก 
ห ัวหนางาน  การทำงานได รับความเ ช่ือถือและไววางใจจากห  ัวหนางาน  การทำงานได รับ 
การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน การมีความคิดสรางสรรค พ ัฒนาและปรับปรุง การทำงานใหดีอย ูเสมอ 
สามารถแกไขปญหาที่พบจากการทำงานไดอยางเหมาะสม ความกาวหนาในการทำงานความพ ึง
พอใจในงาน และการปรับเงินเดือน 

ประทิ น  หงษ แก ว  ( 2 5 4 4 )  ได ท ำการศ ึก ษ า เ ร่ื อ งป จ จ  ัย ที่ มี ต อ ความพ ึงพอใจในงาน 
และความผ ูกพ ันต อองคการของผูบริการในจังหวัดเชียงใหม กลุมต ัวอยางคือบ ุคลากรระด ับห ัวหนา 
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แผนกข ึ้นไป ทำงานในโรงแรมที่มีหองพักต ั้งแต 130 หองข ึ้นไป ซึ่งเปนโรงแรมช ้ันนำในจังหวัดเชียงใหม 
จำนวนท ั้งส ิ้น 150 คน ผลการศ ึกษาพบว าผลตอบแทน นโยบายการบริหาร และการไดรับการยอมรับ
นับถ ือ เปนปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางานของผูบริหารโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม การ
ไดรับการยอมรับน ับถือจากเพื่อนรวมงาน การประสบความสำเร็จในงาน การไดรับมอบหมายใหทำงาน 
ที่สำคัญและทาทายความสามารถ การมีโอกาสไดทำงานอยางมีอิสระ และมีโอกาสเพิ่มพ ูนท ักษะ 
ความร ู ฯลฯ เปนปจจ ัยที่สรางความพ ึงพอใจใหก ับผบูริหาร ผ ูบริหารโรงแรมมีความพ ึงพอใจในงาน  
และมีความผ ูกพ ันต อโรงแรมที่ปฏิบ ัติ ิงานอย ูในระด ับส ูง 
 ศิ ริพร พันธุลี  (2546 ) ไดทำการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
คุณลักษณะงาน ค ุณภาพชีวิตในการทำงาน และคานิยมการบริการของพน ักงานโรงแรม 
จ ังหว ัดเชียงใหม โดยมีกลุมตัวอยางคือ พน ักงานโรงแรมในแผนกตอนรับสวนหนา งานแมบาน 
ขนกระเปา และงานบริกร จํานวน 162 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม 
ส วนใหญมีความพึงพอใจในค ุณล ักษณงาน และค ุณภาพชีวิตในการทำงานอย ูในระด ับปานกลาง แต มี
คานิยมการบริการอยูในระดับสูง ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน และคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ของพนักงานโรงแรมจ ังหว ัดเชียงใหม มีความส ัมพ ันธในทางบวกอย างมีนัยสําคัญที่ระดับ.01  
ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน และคานิยมการบริการของพนักงานโรงแรม จ ังหว ัดเชียงใหม 
มีความส ัมพ ันธในทางบวกอย างมีน ัยสำค ัญที่ระด ับ .01  คุณภาพชีวิตในการทำงาน และคานิยมในการ
บริการของพนักงานโรงแรมในจังหวัดเชียงใหมมีความสัมพันธในทางบวกอยงมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 ศิริจ ันทร เช้ือสุวรรณ (2536) ไดทำการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานของพน ักงาน 
โรงแรมในจ ังหว ัดเชียงใหม กล ุมต ัวอยาง คือพน ักงานโรงแรมระด ับบริหาร และระด ับปฏิบ ัต ิการ จำนวน 
275 ต ัวอยางจากโรงแรม 14 แหง ที่มีจำนวนหองพ ักมากกวา 150 หองข ึ้นไปในจ ังหว ัดเชียงใหม 
ผลการศ ึกษาพลวา พนักงานโรงแรมระดับบริหาร และระด ับปฎิบัติการมีความพึงพอใจมากในปจจัย 
ความสําเร็จของการทํางาน และความรับผิดชอบ การบังคัญบัญชา ความสัมพันธกับบุคคลใน
หนวยงาน และชีวิตสวนตัว และมีความพึงพอใจปานกลางในปจจัยความกาวหนาและเติบโต 
ผลตอบแทน  และความ ม่ันคง  ส วนปจ จัยที่พนักงานระ ดับบ ริหารมีความพึ งพอใจมาก 
แตพน ักงานระด ับปฏิบ ัต การมีความพึงพอใจปานกลาง คือ การไดรับการยอมรับ ล ักษณะของงานที่ทำ 
นโยบายและการบริหาร และสภาพการทำงาน ลาด ับความพึงพอใจในปจจัย 12 ดาน 
จากมากไปหานอย ของพนักงานระดับ ผ ูบรหารเปนดังนี้ 1. ความรับผิดชอบ 2. ความส ัมพ ันธ 
ก ับบ ุคคลในหนวยงาน 3. ความสำเร็จใน การทำงาน 4.ชีวิตสวนต ัว 5.การบ ังคับบัญชา 6. ล ักษณะ 
ของงานที่ทำ 7.สภาพการทำงาน 8. นโยบายและการบริหารงาน  9. การไดรับการยอมรับ 10. 
ความกาวหนาและเติบโต 11. ความ ม ั่นคง 12. ผลตอบแทน สำหรับพน ักงานระด ับปฏิบ ัติการ มีลําดับ
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ความพึงพอใจในปจจ ัยทั้ง 12 ดานสอดคลอมกับพนักงานระดับบริหาร จะต างก ันเฉพาะลำดับที่ 3, 4 
และ 5 ซึ่งไดแก ปจจัยทางดานการบังค้ับบัญชา ความสําเร็จในการทํางาน และชีวิตสวนตัวตามลําดับ 
3. พน ักงานระด ับบริหารมี ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมาก แตพน ักงานระดับปฎิบัติการมีความ
พึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง 
 จรรยา โชคส ุชาติ (2546) ไดทำการศ ึกษาความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานของพน ักงาน 
โซฟเทลเซ็นทรัลหัวหินรีสอรท จังหวัดประจวบคีรีขันธ ประชากรต ัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พน ักงาน 
โซฟเทลเซ็นทรัลห ัวหิน รีสอรท จ ังหว ัดประจวบคีรีข ันธ ป 2545 ในฝายต างๆ รวม 4 ฝาย ด ังนี้ 
ฝายจ ัดการและงานสาน ักงาน ฝายหองพ ัก ฝายอาหารและเคร่ืองด่ืม และฝายซอมบำรุง รวมประชากร
ที่ใชในการวิจัย 314 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฎิบัติ โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบ ัต ิงานดานลักษณะของ 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานบังคับบัญชาอยูในระดับมาก สวนความพึงพอในดาน
คาตอบแทน และดานความกาวหนาในการทํางานอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีเพศตางกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยูในระดับไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
พน ักงานที่มีระยะเวลาในการปฎิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิต เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงาน
ดานคาตอบแทนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 สวนดานอ่ืนๆแตกตางกันอยูในระดับ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พน ักงานที่มีระดับงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฎิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานตางกันโดยรวม และรายดานแตกตางกันนอยไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่ปฏิบัติงานในฝายตางกันมีความพึงพอจนการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพน ักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานดานคาตอบแทน 
ดานการบังคับบัญชา และดานความกาวหนาในการทํางานแตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1
สวนดานลักษณะงาน และดานความส ัมพันธกับเพื่อนรวมงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานโดยรวมและรายดานแตกต างกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ พน ักงานที่ไดรับเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอในในการปฎิบัติงานโดยรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานที่มีความพอใจใน
การปฎิบัติงานดานคาตอบแทน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีความพึงพอใจ
ในการปฎิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานแตกตางกันอยางมีน ัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 
นอกนั้นแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ พน ักงานที่มีปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวก ับความ 
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พ ึงพอใจในการปฏิบ ัติงาน คือการมอบหมายงานขาดการส่ังการที่ดีไมเปนไปตามสายงาน และไมมี 
ระเบียบแบบแผนที่ช ัดเจน และควรมีการปรับฐานเงินเดือนข ั้นตํ่าใหสูงกวาที่เปนอยูในปจจุบัน 
 ต ันติมา รัตนลาโภ (2545) ไดทำการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบ ัติงานของ 
วิศวกรระด ับปฏิบ ัติการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จำกัด (มหาชน) กล ุมตัวอยางที่ใชในการ วิจ ัย
คือวิศวกรระด ับปฎิบัติการ บมจ.แอดวามซอินโฟรเซอรวิส จํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา 
วิศวกรระด ับปฏิบ ัติการ บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส มีความพึงพอใจในการ ปฎิบัติงาน โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความมั่นคงในงานวิศวกรมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก สวนดานอ่ืนๆ มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง วิศวกรที่มีเพศ สถานภาพการสมรส 
และระด ับการศ ึกษาตางกันมีความพึงพอใจ ในการปฏิบ ัติงานโดยรวม และรายดานแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไววิศวกรที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฎิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต ั้งไว และ
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวานโยบาย และการลบริหารงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความพึงพอใจการ
ปฎิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 วิศวกรที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีความพ ึง
พอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ที่ต้ังไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานนโยบายและการบริหารงาน และดานเงินเดือนและ 
สวัสดิการ มีความพึงพอใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระด ับ.05 วิศวกรที่มีระยะเวลา 
ในการทางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฎิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระด ับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ ต้ังไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ดานนโยบายและการบริหารงาน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ.05 
และดานเงินเดือนและสวสัดิการมีความพึงพอใจแตกต างก ันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 
 ลาวัลย คุณากรมงคล (2546) การศึกษางานวิจัย เร่ือง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาวะผูนํา
ของผูจัดการธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา: ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนครหลวง 
5 ผลงานวิจัยพบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนครหลวง 5 เปนเพศ
หญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 36-40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนระหวาง 
10,001 – 15,000 บาท เปนพนักงานระดับ 5 อายุงานระหวาง 11-14 ป นอกจากนั้นพนักงานกรุงไทย
สวยใหญเห็นวาผูจัดการธนาคารกรุงไทยที่ทํางานรวมดวยใชภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือมากที่สุด เม่ือ
พิจารณาขอมูลในเร่ืองผลการปฏิบัติงาน สวนใหญผูใตบังคับบัญชาเห็นดวยวาการปฏิบัติงานของ
พนักงานมีคุณภาพ ในดานความพอใจในงานสวนใหญเห็นดวยวา พนักงานมีความพอใจและมี
ความสุขในงาน มีโอกาสกาวหนา และไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู นอกจากนี้ยัง
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พบวา ทัศนคติตอภาวะผุนําของผูจัดการธนาคารมีผลตอการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 วนิดา ล้ิมจิตสมบูรณ (2536) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ ทํางานของ
คณะกรรมการหมูบาน: กรณีศึกษาหมูบานสามทองและหมูบานตลิ่งชัน อําเภอเมือง จังหวดสุพรรณบุรี 
ผลการศึกษาพบวา การไดรับการสนับสนุนจากเจาหนาที่ ของรัฐ การไดรับความรวมมือจากประชาชน 
ความรูเกี่ยวกับหนาที่ของคณะกรรมการ หมูบาน ลักษณะผูนําของคณะกรรมการหมูบานและความ
เขาใจเกี่ยวกับหนาที่ของ คณะกรรมการหมูบาน เปนปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
คณะกรรม การหมูบานตามลําดับ 

 เรืองอุไร ชูชวย (2540) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ผูใหญบาน: ศึกษาเฉพาะกรณี จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา ผูใหญบาน สวนใหญมีระยะเวลา
ตํารงตําแหนง 13 ปข้ึนไป มีการศึกษาระดับประถมศึกษา และมี อาชีพเกษตรกรรม ในการประสานงาน
มีความสามารถระดับปานกลาง สําหรับความรู ที่เกี่ยวกับบทบาทอํานาจหนาที่ และการปฏิบัติงานของ
ผูใหญบานอยูในระดับสูง และ พบอีกวา อายู ระยะเวลาดํารงตําแหนง อาชีพและการประสานงาน มีผล
ตอประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของผูใหญบาน สวนระดับการศึกษา การแกอบรม ศึกษาดูงาน และ 
ความรูเกี่ยวกับบทบาทอํานาจหนาที่ ไมทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ประดิษฐ สุคนธสวัสด์ิ (2540) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบลในการพัฒนาชนบท: ศึกษาเฉพาะกรณี กิ่งอําเภอลืออํานาจ 
จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาไดพบวา ปจจัยสวนบุคคลและ ปจจัยแวดลอม คือ ระดับการศึกษา
รายได ระยะเวลาที่ปฏิบัติหนาที่คณะกรรมการสภา ตําบล ความมีมนุษยสัมพันธ ความเขาใจใน
บทบาทหนาที่ของคณะกรรมการสภาตําบล การไดรับการแกอบรม และกิจกรรมรวมในตําบลมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการสภาตําบล 
 สมเกียรติ ศรีขาว (2540) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการหมูบาน: ศึกษาเฉพาะกรณีกิ่งอําเภอเบญจลักษ จังหวัดศรีสะเกษ ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ของ
คณะกรรมการหมูบานดังตอไปนี้ คือ ดานการประชุม ประจําเดือน ดานการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
วางแผนและแกไขปญหา และดานผลการ ปฏิบัติงานดานการพัฒนา พบวา ระดับของการศึกษา 
สถานภาพการสมรส อาชีพ ความรู เกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของกรรมการหมูบาน เพศ อายู รายไดทัง
หมดของครอบครัว ตําแหนงคณะกรรมการหมูบาน ระยะเวลาดํารงตําแหนงคณะกรรมการหมูบาน การ
เปน สมาชิกกลุมทางสังคม ประสบการณในการแกอบรมไมมีความสัมพันธกันประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการหมูบาน 
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 ควรคิด ชโลธรรังษี (2542) ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ
สุขาภิบาล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสุขาภิบาล โดยภาพรวมอยู ในระดับสูง 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ สุขาภิบาล ไดแก ระดับการศึกษา รายได อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความเขาใจใน วัตลุประสงคและหนาที่ การไดรับการแกอบรม ความเพียงพอดานทรัพยากร
การบริหาร ความสามารถของประธานกรรมการประสานงานของคณะกรรมการและความพึงพอใจ ใน
การปฏิบัติหนาที่ 
 สุทธิชัย จรูญเนตร (2542) ไดศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการวางแผนพัฒนาของ 
คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล: ศึกษาเฉพาะกรณีอําเภอตระการพืชผล จังหวัด
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล โดยภาพรวม มี
ประสิทธิภาพในการวางแผนพัฒนาอยูในระดับสูงมากและปจจัยที่มีผล ตอประสิทธิภาพ ดานการ
วางแผนพัฒนาตําบลของคณะกรรมการบริหารองคการบริหาร สวนตําบล คือ การไดรับขอมูลขาวสาร 
การไดรับการแกอบรม ประสบการณทางการ เมือง การประสานงานภายในคณะกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบล การ ประสานงานกับหนวยงานอ่ืน และความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่
และการวางแผน สวนปจจัยที่ไมมีผลตอประสิทธิภาพ ดานการวางแผนพัฒนาตําบลของคณะกรรมการ 
บริหารองคการบริหารสวนตําบล คือ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดตําแหนง และ ระยะเวลาใน
การดํารงตําแหนงคณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบล 
 เอกราช มณีกรรณ (2542) ไดศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการบริหาร
สวนตําบล: ศึกษากรณีจังหวัดมกดาหาร ผลการศึกษาพบวา 1. คณะกรรมการบริหารองคการบริหาร
สวนตําบลสวนใหญนั้นเปนเพศชาย อายูระหวาง 41-50ป ระดับการศึกษาประถมศึกษา อาชีพทํานา 
รายไดตอเดือนต่ํากวา 5,001 บาท เปนสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลที่มาจากการเลือกต้ัง 2. 
คณะกรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลสวนใหญมีความรูความ เขาใจในระดับปานกลาง 3. 
ประสิทธิภาพในดานการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองคการ บริหารสวนตําบลในภาพรวมอยู
ในระดับสูงโดยคณะกรรมการองคการบริหารสวน ตําบลมีประสิทธิภาพสูงที่สุดในดานการประเมินผล 
รองลงมาคือ ดานการวางแผน และ นอยที่สุดในดานการตัดสินใจ 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล ไดแก 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน และ ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องคการบริหารสวน ตําบลไดแกเพศ อายุระดับการศึกษาอาชีพรายไดตอเดือนตําแหนงและความรู
ความเขาใจในบทบาทขององคการบริหารสวนตําบล 
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สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในงานวิจัย 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะนํามาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยสวน
บุคคล  แรงจูงใจดานตางๆ รวมถึงสภาพแวดลอมที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน จะพบไดวาปจจัยตางๆ มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสามารถสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะผูนํา ปจจัยจูงใจดานความตองการความกาวหนา 
และความตองการผลตอบแทน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และสภาพแวดลอมดาน
เพื่อนรวมงาน 
 อยางไรก็ตาม จากการสํารวจยังไมพบวามีงานวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศึกษา
แนวทางจากทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมด เพื่อประมวลเปนความคิดและจัดทํางานวิจัยฉบับนี้ 

 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยเร่ือง "ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม         
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ” คร้ังนี้ ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากร และกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 
1.  การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานชีวาศรม รีสอรท  อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ จํานวน 350 คน โดยไมรวมหัวหนางาน และผูบริหาร ขอมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2553  
 

แผนก จํานวนพนักงาน (คน) 
พนักงานสวนหนา (Front of House)  

ประกอบดวย Front Office, Food & Beverage,  
Spa, Retail, Fitness, Holistic Health, Central Health and 
Wellness, Niranlada, Physiotherapy. 

157 

พนักงานสวนหลัง (Back of House) 
ประกอบดวย Administrative & General, 

Finance, IT, Engineering, Ground & Landscape, 
Steward, Kitchen, Housekeeping, Human Resources, 
Academy, Corporate Office, Sales & Marketing.  

193 

รวม 350 
 
 ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
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 ขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฎิบัติการสวนหนา ที่ไมใชหัวหนางาน 
หรือ ผูบริหารของ ชีวาศรม รีสอรท หัวหิน ประจวบคีรีขันธ ประกอบดวย เนื่องจากทราบจํานวน
ประชากรที่แนนอน ดังนั้นจึงใชวิธีคํานวณสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967:886) กําหนด
ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคล่ือนรอยละ 5 ดังนี้  
     

    
2

N
n = 

1 + Ne
 

     
   เมื่อ  N แทน จํานวนประชากรทั้งหมด 
    n แทน ขนาด (จํานวน) จํานวนของกลุมตัวอยาง 
    e แทน สัดสวนของความคาดเคลื่อนที่จะยอมใหเกิดข้ึนได 
 
   ไดดังนี้ 
 

n  = 
350   

 1 + 350 (0.05)2   
 = 186  คน   
  
 จะไดกลุมตัวอยางจํานวน 186 คน สํารองเพื่อปองกันแบบสอบถามไมสมบูรณเพิ่มจํานวน
ตัวอยางรอยละ 5 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 9 คน รวมกลุมตัวอยางที่ในการวิจัยทั้งหมด 195 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 สําหรับวิธีการเลือกกลุมตัวอยางของการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาจะใชวิธีการสุมตัวอยางกลุม
แบบโควตา (Quota sampling) โดยเจาะจงไปที่พนักงานสวนหนา 98 คน พนักงานสวนหลัง 97 คน ซึ่ง
จะเนนเก็บขอมูลจากพนักงานที่สะดวกเต็มใจ และยินดีใหขอมูล โดยการแจกแบบสอบถามที่ได
จัดเตรียมไว จนครบ 195 คน  
 
2.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 ลักษณะของเคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งครอบคลุมถึงขอมูลที่ตองการ
ศึกษา แบงออกเปน 5 สวน ตามลําดับดังนี้ 
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่สังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาท่ีทํางาน เปนคําถามแบบมี
คําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ และคําถามแบบมีใหเลือก
หลายคําตอบ (Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 ขอ 
 ขอ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอ 4 แผนกที่สังกัด เปนการระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอ 5 รายไดเฉล่ียตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอ 6 อายุการทํางาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
  
 สวนท่ี 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูนําในการทํางาน เพื่อวัดวา
ผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตย หรือแบบเผด็จการ แลวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท หรือไม มีทั้งหมด 5 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูนําในการ
ทํางาน โดยใชมาตราสวนประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปนระดับ 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิง
บวก แบงคะแนนไวดังนี้ 
 เปนประจํา  = 5 คะแนน 
 บอยคร้ัง  = 4 คะแนน 
 บางคร้ัง  = 3 คะแนน 
 นานๆ คร้ัง  = 2 คะแนน 
 ไมเคย   = 1 คะแนน 
 
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยของลักษณะแบบสอบถาม ใชระดับการวัดขอมูล ประเภท 
อันตรภาค (Interval Scale) ผูศึกษาวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค. 2537) 
 

      
)(
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RRange
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        = 
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            = 0.8 
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   เมื่อ R  แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
     C  แทน จํานวนช้ัน 
 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของคะแนน คาเฉล่ียของความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย
ดานผูนําในการทํางาน 
 

คะแนนเฉลี่ย 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัดาน

ผูนําในการทาํงาน 
แปลผล 

4-21 – 5.00 เปนประจํา ผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตย 
3.41 – 4.20 บอยคร้ัง ผูนําคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย 
2.61 – 3.40 บางคร้ัง ผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
1.81 – 2.60 นานๆ คร้ัง ผูนําคอนขางเปนผูนําแบบเผด็จการ 
1.00 - 1.80 ไมเคย  ผูนําเปนผูนําแบบเผด็จการ 
 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert 
เกี่ยวกับระดับเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในปจจุบัน มี 2 ดาน ไดแก ความตองการ
เจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน จํานวน 5 ขอ 
 เปนเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชการประเมินคา 
กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไวดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง  = 5 คะแนน 
 เห็นดวย   = 4 คะแนน 
 ไมแนใจ   = 3 คะแนน 
 ไมเห็นดวย   = 2 คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง = 1 คะแนน 
 

 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยของลักษณะแบบสอบถาม ใชระดับการวัดขอมูล ประเภท
อันตรภาค (Interval Scale) ผูศึกษาวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค. 2537: 
29) 
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   เมื่อ R  แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
     C  แทน จํานวนช้ัน 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
 

คะแนนเฉลี่ย ความคิดเห็นของพนักงาน แปลผล 
4-21 – 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง พนักงานมีความตองการในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20 เห็นดวย พนักงานมีความตองการในระดับมาก 
2.61 – 3.40 ไมแนใจ พนักงานมีความตองการในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ไมเห็นดวย พนักงานมีความตองการในระดับนอย 
1.00 - 1.80 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง พนักงานมีความตองการในระดับนอยที่สุด 

 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ Likert
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท มี 2 ดาน 
ไดแก สภาพแวดลอมดานกายภาพ และดานเพื่อนรวมงานสังคม จํานวน 7 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวนประเมินคา 
กําหนดระดับความความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงตามคะแนนไวดังนี้ 
 คําถามเชิงบวก 
 มากที่สุด =  5 คะแนน 
 มาก  =  4 คะแนน 
 ปานกลาง =  3 คะแนน 
 นอย  =  2 คะแนน 
 นอยที่สุด =  1 คะแนน 
      
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยของลักษณะแบบสอบถาม ใชระดับการวัดขอมูล ประเภท 
อันตรภาค (Interval Scale) ผูศึกษาวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค. 2537: 
29) 
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   เมื่อ  R แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      C แทน จํานวนช้ัน 
 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉล่ียของความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

คะแนนเฉลี่ย ระดับความเปนจริง แปลผล 
4-21 – 5.00 มากที่สุด บริษัทมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มาก บริษัทมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 ปานกลาง บริษัทมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 นอย บริษัทมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับไมดี 
1.00 - 1.80 นอยที่สุด บริษัทมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับไมดีมาก 

 
 สวนท่ี 5 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวา
ศรม รีสอรท จํานวน 3 ขอ  
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวนประเมินคา 
กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงตามคะแนนไวดังนี้ 
 คําถามเชิงบวก 
 มากที่สุด =  5 คะแนน 
 มาก  =  4 คะแนน 
 ปานกลาง =  3 คะแนน 
 นอย  =  2 คะแนน 
 นอยที่สุด =  1 คะแนน 
 
 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยของลักษณะแบบสอบถาม ใชระดับการวัดขอมูล ประเภท 
อันตรภาค (Interval Scale) ผูศึกษาวิจัยใชเกณฑเฉล่ียในการอภิปรายผลดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค. 2537: 
29) 
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   เมื่อ R แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      C  แทน จํานวนช้ัน 
 
 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉล่ียของความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

คะแนนเฉลี่ย ระดับความเปนจริง แปลผล 
4-21 – 5.00 มากที่สุด พนักงานมีประสิทธิภาพอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 มาก พนักงานมีประสิทธิภาพอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 ปานกลาง พนักงานมีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 นอย พนักงานมีประสิทธิภาพอยูในระดับไมดี 
1.00 - 1.80 นอยที่สุด พนักงานมีประสิทธิภาพอยูในระดับไมดีมาก 

  
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูศึกษาวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือตามลําดับ ดังนี้ 
 1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานศึกษาวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับหลัก บุคลิกภาพ 
วัฒนธรรมองคการ และ พฤติกรรมการบริการ 
 2. สัมภาษณพนักงานในบริษัทเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 3. รวบรวมสาระและเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากตํารา เอกสาร และงานศึกษาวิจัยตางๆ ตลอดจน
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานการศึกษาวิจัย เพื่อเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดาน
บุคลิกภาพและวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอ พฤติกรรมการบริการในทัศนคติของพนักงานใน ชีวาศรม     
รีสอรท หัวหิน ประจวบคีรีขันธ  
 4. นําขอมูลที่ ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 5. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลว เสนอตออาจารยที่ปรึกษาทําการตรวจสอบ และ
เสนอแนะเพิ่มเติม 
 6. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขใหถูกตอง และดูความเหมาะสมของเนื้อหา และ
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) 
 7. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานใน ที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 30 ตัวอยาง เพื่อหาคาอํานาจจําแนก โดยใชสถิติการทดสอบคาที (t-test) 
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 8. ปรับปรุงแบบสอบถามแลวนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกคร้ัง เพื่อใหได
เคร่ืองมือที่สมบูรณสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 9. วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) จากแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือก โดยใช

วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( Coefficient) โดยใชสูตรของครอนบัค (Cronbach) คาแอลฟาที่ได
จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 10    คาที่ไดใกลเคียงกับ 1 
แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449-450)  
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูศึกษาวิจัยไดรวบรวมขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามข้ึนตอน ดังนี้  
 1.  ผูศึกษาวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจาก บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
เพื่อขอความรวมมือกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  ติดตอฝายทรัพยากรมนุษยของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามใหพนักงานทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 195 
ชุด 
 3.  ผู ศึกษาวิจัยเตรียมแบบสอบถามให เพียงพอ  กับจํานวนกลุมตัวอยางที่จะตอบ
แบบสอบถาม 
 4.  นําแบบสอบถามไปดําเนินการใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานใน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ซึ่งไดกําหนดไวในข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามนั้น 
  
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดมา
ทั้งหมดโดยแยกสวนที่ไดสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัสที่กําหนดไวลวงหนา เพื่อนํามาประมวลผลขอมูลดวยใชเคร่ือง
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for the 
Social Sciences for Windows Version 17) 
 3. การนําขอมูลที่ เก็บไดจากแบบสอบถามมาหาคาความถี่ของคําตอบเ ก่ียวของ 
แบบสอบถามสวนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มาตรวจใหคะแนนตาม
เกณฑที่กําหนดไว เสนอผลเปนคาเฉล่ีย (Mean: X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
  1.1  การหาความถี่ (Frequenices) คือ การจําแนกขอมูลตามลักษณะหรือตามคาของตัว
แปรใดตัวแปรหน่ึง หรือหลายๆ ตัวแปร พรอมๆ กัน โดยทําเปนตารางแจกแจงความถี่ (กัลยา วาณิชย
บัญชา. 2538: 119)  
  1.2  คาสถิติรอยละ (Percentage) (อภินันท จันตะนี. 2538:75)  
       

    P =  
n

f 100*  
    

   เมื่อ   P  แทน  คารอยละ 
    f  แทน  คาความถี่ 
    n  แทน  จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 
  1.3 คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) (กัลยา วาณิชยบัญชา.2548: 48) 
 

 
    n

i
  

    

   เมื่อ          แทน  คาเฉลี่ย 
                        i  แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
            n        แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.4 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2548: 49)  
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   เมื่อ  S        แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
         2x    แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 
          2x     แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง 
         n     แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
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  2.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
   หาคาความเชื่อมั่นแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (  -Coefficient) ของ 
ครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546: 449)  
 

                        VarianceinaceConk

VarianceianceConk

/var11

/var


  

 
   เมื่อ            แทน  คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามในสวนที่กําหนด 
    k          แทน  จํานวนคําถามของแบบสอบถาม                                        
    ianceConvar   แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตางๆ                     
   Variance      แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 3.  สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน โดยใช 
  3.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตาง 2 กลุม เพื่อทดสอบคาเฉล่ียของ
ประชากรกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 178) ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในสวนของ
ขอมูลสวนบุคคลดานเพศ โดยมีสูตรในการหาคา t โดยมีสูตรดังนี้   
 

   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  1
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   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน 1
2  =  2
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 nndf  

      
   เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
    2

1S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2

2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
    df  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ( 1n + 2n - 2)    
 
  3.2  การวิเคราะหความแปรปรวนโดยใช Levene’s Test   (กัลยา วานิชยบญัชา.  2546: 
148)  มีสูตรดังนี ้

    F  =  
MSE

MSTrt    

 
   เมื่อ F  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
    MSTrt  แทน  ความผันแปรระหวางทรีเมนท (Mean Square for Treatment) 
    MSE     แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square for Error) 
    k         แทน  จํานวนกลุมตัวอยางในการทดสอบ 
 

    MSTrt =    
)1( k

SSTrt  
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  3.3 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม ใช
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) กรณีคาความแปรปรวนของแต
ละกลุมเทากัน  (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 293)  มีสูตรดังนี้ 
 
ตารางแสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

 

    F  =  
)(

)(

W

B

MS

MS
   

 
   เมื่อ F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
    df   แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายใน 
       กลุม (n-k) 
    k  แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
    n  แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  
    )(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) 
    )(WSS   แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
    )(BMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square  
       between groups) 
    )(WMS  แทน  คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square  
       within groups) 
 
   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ
ความเช่ือมั่น 95% โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ย

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
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รายคูของกลุมตัวอยางเพื่อดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 
332-333) 

    LSD = 
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
 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ 

       เชื่อมั่น 95% และช้ันหางความเปนอิสระภายในกลุม 
    MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( wMS ) 
    

i
n     แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

    
j

n     แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 

 
  3.4  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมไมเทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี้ 
 

 
    β =     
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   เมื่อ β   = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
    MS(B) = คาความแปรปรวนระหวางกลุม(Mean square between group)  
    MS(W) = คาความแปรปรวนภายในกลุม(Mean square within group) 
    k  = จํานวนกลุมตัวอยาง 
    ni  = จํานวนกลุมตัวอยางของกลุมที่ i 
    N  = ขนาดของประชากร 
    S1

2  = คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 
  
   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปน
รายคูเพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน Dunnett T3 (Kappel. 1982: 153 - 155) สามารถเขียนไดดังนี้ 

MS(B) 

MS(W) 
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    t =  
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D
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   เมื่อ t   = คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    MS(W) = คาความแปรปรวนภายในกลุม (Mean square within group) 

    i   = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 

    j   = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
    ni  = จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 
    nj  = จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 
 
  3.5  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 311-312) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสอง
ตัวที่เปนอิสระตอกัน มีสูตรดังนี้ 
 

    rxy   = 
])(][)([

))((
2222   

 




YYnXXn

YXXYn
  

 
   เมื่อ  rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     X  แทน  ผลรวมของคะแนน X 
    Y  แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
     2X  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
     2Y  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
     XY  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
     n  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1   r   1 ดังนี้ 
 1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะลด 
ถา X ลด Y จะเพิ่ม 
 2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ
เพิ่มดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 
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 3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี
ความสัมพันธกันมาก 
 5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  ความหมาย 
 0.81 – 1.00    มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 0.61 – 0.80    มีความสัมพันธระดับสูง 
 0.41 – 0.60    มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
 0.21 – 0.40    มีความสัมพันธระดับตํ่า 
 0.01 – 0.20    มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 
 0.00     ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ หัวหิน จังหวัด ประจวบคีรีขันธ” การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 MS แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 F      แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 Sig. แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญในสถิติ  
 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 H0  แทน สมมุติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมุติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ผลการเสนอการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 5 ตอน  ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1   การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่
สังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน และอายุการทํางาน 
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 ตอนท่ี 2   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางาน 
 ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
 ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 ตอนท่ี 6   การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน ดังตอไปนี้ 
 สมมุติฐานขอที่ 1   พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก
ที่สังกัด รายไดเฉล่ีย และอายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รี
สอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดาน
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่
สังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน และอายุการทํางาน โดยการแสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละ 
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ตาราง 1  แสดงจํานวนขอมูลจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 42 21.54 
หญิง 153 78.46 

รวม 195 100.00 
2. อายุ   

ตํ่ากวา หรือ เทากับ 25 ป 4 2.05 
26 - 35 ป 121 62.05 
36 - 45 ป 47 24.10 
46 - ปข้ึนไป 23 11.79 

รวม 195 100.00 
3. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวามัธยมศึกษา / ปวช. 6 3.08 
อนุปริญญา / ปวส. 16 8.21 
ปริญญาตรี 150 76.92 
สูงกวาปริญญาตรี 23 11.79 

รวม 195 100.00 
4. แผนกที่สังกัด   

หนักงานสวนหนา 102 52.31 
พนักงานสวนหลัง 93 47.69 

รวม 195 100.00 
5. รายไดเฉล่ียตอเดือน   

ตํ่ากวา หรือ เทากับ 18,000 บาท 2 1.03 
18,001 - 25,000 บาท 50 25.64 
25,001 - 32,000 บาท 101 51.79 
32,001 บาทข้ึนไป 42 21.54 

รวม 195 100.00 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
6. อายุการทํางาน   

นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป 36 18.46 
5 - 8 ป 115 58.97 
9 -12 ป 28 14.36 
13 ปข้ึนไป 16 8.21 

รวม 195 100.00 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสวน
หนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้ 
จํานวน 195 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ   พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 78.46 เปนเพศชาย จํานวน 42 
คน คิดเปนรอยละ 21.54  
 อายุ   พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธสวนใหญมีอายุ 26 - 35 ป จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 62.05 รองลงมามีอายุ 36 - 
45 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 24.10 มีอายุ 46 – ปข้ึนไป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 11.79 
และมีอายุตํ่ากวา หรือ เทากับ 25 ป จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.05 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา   พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 76.92 
รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 11.79 มีระดับการศึกษา
อนุปริญญา / ปวส. จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.21 และมีระดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมศึกษา / 
ปวช. จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.08 ตามลําดับ 
 แผนกที่สังกัด   พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธมากกวาคร่ึงมีแผนกที่สังกัดคือหนักงานสวนหนา จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 52.31 
สังกัดพนักงานสวนหลัง จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 47.69  
 รายไดเฉล่ียตอเดือน  พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธมากกวาคร่ึงมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 25,001 - 32,000 บาท จํานวน 101 คน คิด
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เปนรอยละ 51.79 รองลงมามีรายไดเฉล่ียตอเดือน 18,001 - 25,000 บาท จํานวน 50 คน คิดเปน    
รอยละ 25.64 มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 32,001 บาทข้ึนไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 21.54 และมี
รายไดเฉล่ียตอเดือนตํ่ากวา หรือ เทากับ 18,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.03 ตามลําดับ 
 อายุการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธสวนใหญมีอายุการทํางาน 5 - 8 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 58.97 รองลงมามี
อายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 18.46 มีอายุการทํางาน 9 -12 
ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 14.36 และมีอายุการทํางาน 13 ปข้ึนไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 
8.21 ตามลําดับ 
 
ตาราง 2  แสดงจํานวนขอมูลจํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ที่ใชเปนกลุม
ตัวอยาง โดยการจัดกลุมตัวอยางใหมในขออายุ ระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
2. อายุ   

ตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป 125 64.10 
36 - 45 ป 47 24.10 
46 - ปข้ึนไป 23 11.79 

รวม 195 100.00 
3. ระดับการศึกษา   

อนุปริญญา / ปวส. หรือตํ่ากวา 22 11.28 
ปริญญาตรี 150 76.92 
สูงกวาปริญญาตรี 23 11.79 

รวม 195 100.00 
5. รายไดเฉล่ียตอเดือน   

ตํ่ากวา หรือ เทากับ 25,000 บาท 52 26.67 
25,001 - 32,000 บาท 101 51.79 
32,001 บาทข้ึนไป 42 21.54 

รวม 195 100.00 
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 จากตาราง 2  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการสวน
หนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธที่ใชเปนกลุมตัวอยางโดยจัดกลุมใหม 
จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 อายุ   พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธสวนใหญมีอายุตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 64.10 
รองลงมามีอายุ 36 - 45 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 24.10 และมีอายุ 46 – ปข้ึนไป จํานวน 23 คน 
คิดเปนรอยละ 11.79 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา   พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 76.92 
รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 11.79 และมีระดับ
การศึกษาอนุปริญญา / ปวส. หรือตํ่ากวา จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 11.28 ตามลําดับ 
 รายไดเฉล่ียตอเดือน  พนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธมากกวาคร่ึงมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 25,001 - 32,000 บาท จํานวน 101 คน คิด
เปนรอยละ 51.79 รองลงมามีรายไดเฉล่ียตอเดือนตํ่ากวา หรือ เทากับ 25,000 บาท จํานวน 52 คน คิด
เปนรอยละ 26.67 และมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 32,001 บาทข้ึนไป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 21.54 
ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 2   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางาน 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะ

ของผูนําในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 

ลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

หัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 

3.86 0.725 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 

หัวหนางานขอความคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจ 

3.87 0.641 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 

หัวหนางานใหความสําคัญกบัคําแนะนํา
ตางๆ ของทาน 

3.89 0.612 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

หัวหนางานปลอยใหมีอิสระเสรีในการ
ทํางานอยางเต็มที ่

4.06 0.602 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 

หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน
เกี่ยวกับงานทีป่ฏิบัติ 

3.97 0.596 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 

ลักษณะผูนาํของหวัหนางานโดยรวม 3.93 0.548 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 

 
 จากตาราง 3  ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบั ติการสวนหนาของ  ชีวาศรม  รีสอรท  อําเภอหัวหิน  จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้จํานวน 195 คน พบวา พนักงานเห็นวาปจจัย
ดานลักษณะของผูนําในการทํางาน โดยรวม อยูในระดับคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.93 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางเปน
ผูนําแบบประชาธิปไตย ไดแก หัวหนางานปลอยใหมีอิสรเสรีในการทํางานอยางเต็มที่  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.06 รองลงมา ไดแก หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ, หัวหนา
งานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆของทาน, หัวหนางานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทาน
กอนตัดสินใจ และในขอหัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97, 
3.89, 3.87 และ 3.86 ตามลําดับ  
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 ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ

ในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 

 

ปจจยัดานแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานความตองการเจริญกาวหนา    
- ทุมเทความรูความสามารถ เพื่อมุงหวงัความกาวหนาใน
หนาทีก่ารงาน 

4.61 0.668 มากที่สุด 

- ตองการไดรับการมอบหมายงานซ่ึงยากและทาทาย
ความสามารถเสมอ เพื่อสรางความเจริญในหนาที่การ
งาน 

4.61 0.665 มากที่สุด 

- ดานความตองการเจริญกาวหนาโดยรวม 4.62 0.639 มากที่สุด 

ดานความตองการผลตอบแทน    
- ปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทน
ที่สูงข้ึน 

4.43 0.608 มากที่สุด 

- หากมีผลการปฏิบัติงานทีดี่ข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือน
อยางเหมาะสม 

4.44 0.592 มากที่สุด 

- เงนิโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มที ่

4.45 0.576 มากที่สุด 

- ดานความตองการผลตอบแทนโดยรวม 4.44 0.577 มากที่สุด 

- ปจจัยดานแรงจูงใจโดยรวม 4.53 0.529 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 4  ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ที่เปน
กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้จํานวน 195 คน พบวา พนักงานเห็นวาปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานโดยรวม อยูในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ดานที่มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด ไดแก ดานความ
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ตองการเจริญกาวหนา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 รองลงมา ไดแก ดานความตองการผลตอบแทน โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 และเม่ือพิจารณาในแตละดานจําแนกเปนรายขอ พบวา 
 ดานความตองการเจริญกาวหนา พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ขอตองการไดรับการมอบหมายงานซ่ึงยากและทาทายความสามารถเสมอ เพื่อ
สรางความเจริญในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.63 รองลงมา ไดแก ขอทุมเทความรู
ความสามารถ เพื่อมุงหวังความกาวหนาในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.61 
 ดานความตองการผลตอบแทน พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ขอเงินโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.45 รองลงมา ไดแก ขอหากมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยาง
เหมาะสม และในขอปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงข้ึน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.44 และ 4.43 ตามลําดับ  
 
 ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
ของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ    
- สถานที่ทํางานมีความสะอาด 3.84 0.511 ดี 

- สถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก 3.33 0.598 ปานกลาง 

- อุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอี้สําหรับนั่งทํางาน) มี 
  ความเหมาะสมกับสรีระของตน 

3.76 0.449 ดี 

- ดานสภาพแวดลอมดานกายภาพโดยรวม 3.64 0.412 ดี 
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ตาราง 5  (ตอ) 
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน    
- ไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อน 
  รวมงาน 

4.02 0.476 ดี 

- เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการให 
  คําแนะนํา เมื่อไมเขาใจ หรือเกิดปญหา 

3.92 0.442 ดี 

- เพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี 4.05 0.370 ดี 

- สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยาง 
  เต็มที่ 

4.05 0.362 ดี 

ดานสภาพแวดลอมดานเพือ่นรวมงานโดยรวม 4.01 0.342 ดี 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในทีท่ํางานโดยรวม 3.83 0.326 ดี 

 
 จากตาราง 5  ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบั ติการสวนหนาของ  ชีวาศรม  รีสอรท  อําเภอหัวหิน  จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้จํานวน 195 คน พบวา พนักงานเห็นวาปจจัย
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 และเมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดี ไดแก ดาน
สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 รองลงมา ไดแก ดานสภาพแวดลอมดาน
กายภาพ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และเม่ือพิจารณาในแตละดานจําแนกเปนรายขอ พบวา 
 ดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับดี  ไดแก ขอสถานท่ีทํางานมีความสะอาด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 รองลงมา 
ไดแก ขออุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอ้ีสําหรับนั่งทํางาน) มีความเหมาะสมกับสรีระของตน โดยมี
คาเฉล่ีย 3.76 สวนขอที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ขอ
สถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 
 ดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานอยูในระดับดี  ไดแก ขอเพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี และขอสามารถ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 รองลงมา ไดแก ขอ
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ไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน และในขอเพื่อนรวมงานใหความ
ชวยเหลือในดานการทํางาน มีการใหคําแนะนํา เมื่อไมเขาใจ หรือเกิดปญหา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 
และ 3.92 ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 
ตาราง 6 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน X  S.D. 
ระดับ 

ประสิทธิภาพ 
มีการพัฒนาการปฏิบัติงานชนิดเดิมใหใชเวลานอยลงเสมอ 4.04 0.641 ดี 

มีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ 4.12 0.722 ดี 

ผลการปฏิบัติงานมักตรงตามมาตรฐาน หรือสูงกวา
มาตรฐานที่ต้ังไวเสมอ   (มาตราฐานที่ต้ังไว คือ คะแนน 
KPI = 3.00 ) 

4.23 0.780 ดีมาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.13 0.656 ดี 

 
 จากตาราง 6  ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้จํานวน 195 คน พบวา พนักงานมีความเห็นตอ
ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.13 และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับ
ดีมาก ไดแก ขอ ผลการปฏิบัติงานมักตรงตามมาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐานที่ต้ังไวเสมอ  (มาตรฐาน
ที่ต้ังไว คือ คะแนน KPI = 3.00) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 สวนขอที่มีความเห็นตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับดี ไดแก ขอมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 รองลงมา ไดแก ขอมีการพัฒนาการปฏิบัติงานชนิดเดิมใหใชเวลานอยลงเสมอ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
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ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 
 ตอนท่ี 6   การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน ดังตอไปนี้ 
 สมมุติฐานขอที่ 1   พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก
ที่สังกัด รายไดเฉล่ีย และอายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รี
สอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอท่ี 1.1   พนักงานที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงาน
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 
ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชวีาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ จําแนกตามเพศ 

 

ตัวแปรที่ศกึษา 

Levene’s test for 
Equality of 
variance 

เพศ X . S.D. t df 
Sig 

(2-tailed) 

F Sig.       
ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติของพนกังานชวีา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหนิ 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

  3.639    0.058  ชาย 4.08 0.785 -0.563 193 0.574 
  หญิง 4.14 0.617    

Equal variances assumed         

  
 ตาราง 7 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s test for Equality of variance 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ มีคา Sig. เทากับ .058 ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นจะใชคา Equal variances 
assumed สําหรับคา t-test กรณีความแปรปรวนเทากัน (t-test for Equality of Means) ซึ่งการ
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เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบ Independent t-test  พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .574 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 
 สมมุติฐานขอท่ี 1.2   พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงาน
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05  หากคา
แปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุก
กลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Pnificant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 8  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
จําแนกตามอายุ 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Homogeneity of 
Variances แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

Levene 
Statistic 

Sig. 

ประสิทธิภาพในการ 2.610 0.076 ระหวางกลุม 8.078 2 4.039 10.299** 0.000 
ปฏิบัติของพนักงาน   ภายในกลุม 75.297 192 0.392   
ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 

  รวม 83.375 194    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 ตาราง 8 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Homogeneity of Variances มีคา Sig. เทากับ 
.076 ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นกลุมอายุมีความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One Way ANOVA ผลการเปรียบเทียบความ
แตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามอายุ โดยใช
การทดสอบแบบ One Way ANOVA พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  

 

อาย ุ X . 

ตํ่ากวา หรือ 
เทากับ 35 ป 

36 - 45 ป 46 - ปข้ึนไป 

3.99 4.30 4.55 
ตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป 3.99  -0.32** -0.56** 
   (0.003) (0.000) 
36 - 45 ป 4.30   -0.25 
    (0.125) 
46 - ปข้ึนไป 4.55    
     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ     
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามอายุ พบความแตกตางรายคู ดังนี้ 
 1. พนักงานอายุตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป กับพนักงานอายุ 36 - 45 ป พบวามีคา Sig. 
เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานอายุตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานอายุ 36 - 45 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยพนักงานอายุตํ่ากวา หรือ 
เทากับ 35 ป มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
สวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานอายุ 36 - 45 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.32 บาท 
 2. พนักงานอายุตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป กับพนักงานอายุ 46 – ปข้ึนไป พบวามีคา Sig. 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานอายุตํ่ากวา หรือ เทากับ 35 ป มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานอายุ 46 - ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยพนักงานอายุตํ่ากวา 
หรือ เทากับ 35 ป มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการสวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานอายุ 46 – ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉล่ียเทากับ 
0.56 บาท 
 สมมุติฐานขอที่ 1.3   พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05  หากคา
แปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุก
กลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Pnificant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 10  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Homogeneity of 
Variances แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

Levene 
Statistic 

Sig. 

ประสิทธิภาพในการ 0.478  0.621  ระหวางกลุม 0.428 2 0.214 0.496 0.610 
ปฏิบัติของพนักงาน   ภายในกลุม 82.947 192 0.432   
ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 

  รวม 83.375 194    

 
 ตาราง 10 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Homogeneity of Variances มีคา Sig. เทากับ 
.621 ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นกลุมระดับการศึกษามีความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One Way ANOVA ผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA พบวามีคา Sig. เทากับ .610 
ซึ่งมากกวา .01 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 สมมุติฐานขอท่ี 1.4   พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม       
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม       
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05  หากคา
แปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุก
กลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Pnificant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามแผนกที่สังกัด 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s test 
for Equality of 

variance 
แผนกที่
สังกัด 

X . S.D. t df 
Sig 

(2-tailed) 
F Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ของพนักงานชีวาศรมรีสอรท 

0.185 0.667 หนักงาน
สวนหนา 

4.08 0.672 -1.149 193 0.252 

อํ า เ ภ อ หั ว หิ น  จั ง ห วั ด
ประจวบคีรีขันธ 

  พนักงาน
สวนหลัง 

4.19 0.636    

Equal variances assumed         

 
 ตาราง 11 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Levene’s test for Equality of variance 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ     
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ มีคา Sig. เทากับ .667 ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นจะใชคา Equal variances 
assumed สําหรับคา t-test กรณีความแปรปรวนเทากัน (t-test for Equality of Means) ซึ่งผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
จําแนกตามแผนกที่สังกัด โดยใชสถิติทดสอบ Independent t-test  พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
.252 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
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วา พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 สมมุติฐานขอที่ 1.5   พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม         
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม         
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA)  หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05  หากคา
แปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุก
กลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Pnificant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามรายไดเฉล่ีย 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Homogeneity of 
Variances 

Statistic df1 df2 
Sig. 

 Levene 
Statistic 

Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวา
ศรมรีสอรทอําเภอหัวหิน จังหวัด 
ประจวบคีรีขันธ 

7.090 0.001 30.533** 2 140.887 0.000 
      

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 ตาราง 12 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Homogeneity of Variances มีคา Sig. เทากับ 
.001 ซึ่งนอยกวา .01 ดังนั้นกลุมรายไดเฉล่ียมีความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe ผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
จําแนกตามรายไดเฉล่ีย โดยใชการทดสอบแบบ Brown-Forsythe พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
รายไดเฉล่ียตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามรายไดเฉล่ีย โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett’s T3 

 

รายไดเฉล่ีย X . 

ตํ่ากวา หรือ 
เทากับ 25,000 บาท 

25,001 - 32,000 
บาท 

32,001 บาท 
ข้ึนไป 

3.67 4.18 4.58 
ตํ่ากวา หรือ เทากับ  3.67  -0.51** -0.91** 
25,000 บาท   (0.000) (0.000) 
25,001 - 32,000 บาท 4.18   -0.40** 
    (0.000) 
32,001 บาทข้ึนไป 4.58    
     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามรายไดเฉล่ีย พบความแตกตางรายคู ดังนี้ 
 1.  พนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา หรือเทากับ 25,000 บาท กับพนักงานรายไดเฉล่ีย  25,001 - 
32,000 บาท พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา 
หรือเทากับ 25,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปนรายคูกับพนักงานรายไดเฉล่ีย  25,001 - 32,000 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยพนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา หรือ เทากับ 25,000 บาท มีความเห็น
ตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานรายไดเฉล่ีย  
25,001 - 32,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.51 บาท 
 2. พนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา หรือเทากับ 25,000 บาท กับพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 
บาทข้ึนไป พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา 
หรือเทากับ 25,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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โดยพนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา หรือ เทากับ 25,000 บาท มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 บาทข้ึนไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.91 บาท 
 3. พนักงานรายไดเฉล่ีย 25,001 - 32,000 บาท กับพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 บาทข้ึนไป 
พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานรายไดเฉล่ีย 25,001 - 32,000 
บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน แตกตางเปนรายคู
กับพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 บาทข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยพนักงานรายได
เฉล่ีย 25,001 - 32,000 บาท มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการสวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 บาทข้ึนไป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.40 บาท 
 
 สมมุติฐานขอที่ 1.6   พนักงานที่มีอายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานที่มีอายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม   
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานที่มีอายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม   
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 
95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05  หากคา
แปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุก
กลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ  Least Pnificant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคูเฉล่ียคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
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ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามอายุการทํางาน 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

Homogeneity of 
Variances แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

Levene 
Statistic 

Sig. 

ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติของพนักงาน 
ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 

1.188 0.316 ระหวางกลุม 39.621 3 13.207 57.652** 0.000 
  ภายในกลุม 43.755 191 0.229   
  รวม 83.375 194    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 ตาราง 14 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา Homogeneity of Variances มีคา Sig. เทากับ 
.316 ซึ่งมากกวา .05 ดังนั้นกลุมอายุการทํางานมีความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ One Way ANOVA ผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชการทดสอบแบบ One Way ANOVA พบวามีคา Sig. เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
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ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามอายุการทํางาน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD 

 

อายุการทํางาน X . 

นอยกวา 
หรือ 

เทากับ 4 ป 
5 - 8 ป 9 -12 ป 

13 ป 
ข้ึนไป 

3.20 4.28 4.49 4.54 
นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป 3.20  -1.07** -1.28** -1.34** 
   (0.000) (0.000) (0.000) 
5 - 8 ป 4.28   -0.21* -0.27* 
    (0.036) (0.038) 
9 -12 ป 4.49    -0.05 
     (0.721) 
13 ปข้ึนไป 4.54     
      

 
* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนาของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ จําแนกตามอายุการทํางาน พบความแตกตางรายคู ดังนี้ 
 1. พนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป กับพนักงานอายุการทํางาน  5 - 8 ป 
พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ 
เทากับ 4 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปนรายคูกับพนักงานอายุการทํางาน  5 - 8 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  โดยพนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป มีความเห็นตอปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงาน
อายุการทํางาน  5 - 8 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.07 บาท 
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 2. พนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป กับพนักงานอายุการทํางาน  9 -12 ป 
พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ 
เทากับ 4 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปนรายคูกับพนักงานอายุการทํางาน  9 -12 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01  โดยพนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป มีความเห็นตอปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงาน
อายุการทํางาน  9 -12 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.28 บาท 
 3. พนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป กับพนักงานอายุการทํางาน  13 ปข้ึน
ไป พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ 
เทากับ 4 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปนรายคูกับพนักงานอายุการทํางาน 13 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป มีความเห็นตอปจจัยดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงาน
อายุการทํางาน 13 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.34 บาท 
 4. พนักงานอายุการทํางาน 5 - 8 ป กับพนักงานอายุการทํางาน  9 -12 ป พบวามีคา Sig. 
เทากับ .036 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานอายุการทํางาน 5 - 8 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานอายุการทํางาน  9 -12 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานอายุการทํางาน 
5 - 8 ป มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา 
อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานอายุการทํางาน  9 -12 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.21 บาท 
 5. พนักงานอายุการทํางาน 5 - 8 ป กับพนักงานอายุการทํางาน  13 ปข้ึนไป พบวามีคา Sig. 
เทากับ .038 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานอายุการทํางาน 5 - 8 ป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการสวนหนา แตกตางเปนรายคูกับ
พนักงานอายุการทํางาน 13 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานอายุการ
ทํางาน 5 - 8 ป มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
สวนหนา อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงานอายุการทํางาน 13 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.27 
บาท 
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 สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ปจจัยดานลักษณะของผูนํา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 H1: ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product   moment correlation coefficient) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
 

ตาราง 16 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะของผูนํา กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

 

ลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

n r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ ทิศทาง 

หัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวน
รวมในการตัดสินใจ 

195 0.661** 0.000 สัมพันธกนัใน
ระดับสูง 

+ 

หัวหนางานขอความคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจ 

195 0.628** 0.000 สัมพันธกนัใน
ระดับสูง 

+ 

หัวหนางานใหความสําคัญกบั
คําแนะนําตางๆของตนเอง 

195 0.651** 0.000 สัมพันธกนัใน
ระดับสูง 

+ 

หัวหนางานปลอยใหมีอิสระเสรีใน
การทาํงานอยางเต็มที ่

195 0.504** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง 

+ 

หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็น
ของทานเกีย่วกับงานที่ปฏิบัติ 

195 0.532** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง 

+ 

ลักษณะผูนาํของหวัหนางาน
โดยรวม 

195 0.694** 0.000 สัมพันธกนัใน
ระดับสูง 

+ 

 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะของผูนํา กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ โดย
ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .694 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ถาหัวหนางานมีลักษณะผูนํา
ของหัวหนางานเปนผูนําแบบประชาธิปไตย มากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับสูง และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา 
 1.  หัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ
วา หัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .661 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ถาหัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจมากข้ึน ยอมสงใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับสูง  
 2.  หัวหนางานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจ พบวา มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1)  หมายความวา หัวหนางานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .628 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ถาหัวหนางานขอความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับสูง  
 3.  หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆของทาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ
วา หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆของตนเองมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .651 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ถาหัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนํา
ตางๆของตนเองมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับสูง  
 4.  หัวหนางานปลอยใหมีอิสรเสรีในการทํางานอยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความ
วา หัวหนางานปลอยใหมีอิสระเสรีในการทํางานอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .504 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ถาหัวหนางานปลอยใหมีอิสระเสรีในการ
ทํางานอยางเต็มที่มากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง  
 5.  หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ พบวา มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1)  หมายความวา หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .532 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ถาหัวหนางานยอมรับฟง
ความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง  
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 สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการ
ผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 H1: ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product   moment correlation coefficient) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 17 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 
  

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

n r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสมัพันธ ทิศทาง 

ดานความตองการ
เจริญกาวหนา 

195 0.444** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 

+ 

- ทุมเทความรูความสามารถ เพื่อ
มุงหวังความกาวหนาในหนาที่การ
งาน 

195 0.439** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 

+ 

- ตองการไดรับการมอบหมายงาน
ซึ่งยากและทาทายความสามารถ
เสมอ เพื่อสรางความเจริญในหนาที่
การงาน 

195 0.412** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 

+ 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

n r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสมัพันธ ทิศทาง 

ดานความตองการผลตอบแทน 195 0.432** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง 

+ 

- ปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ  
  เพื่อใหไดรับผลตอบแทนทีสู่งข้ึน 

195 0.479** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง 

+ 

- หากมีผลการปฏิบัติงานทีดี่ข้ึน จะ 
  ไดรับการข้ึนเงินเดือนอยาง  
  เหมาะสม 

195 0.400** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ตํ่า 

+ 

- เงนิโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจาก 
  ความทุมเทในการปฏิบัติงาน 
  อยางเต็มที ่

195 0.381** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ตํ่า 

+ 

- ปจจัยดานแรงจูงใจโดยรวม 195 0.504** 0.000 สัมพันธกนัในระดับ
ปานกลาง 

+ 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจ กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธโดยใชสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา 
และความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม 
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .504 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาปจจัยดานแรงจูงใจ ในการทํางานมีมากข้ึน ยอมสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึน
ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
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 1.  ดานความตองการเจริญกาวหนา พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจ 
ในดานความตองการเจริญกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .444 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาปจจัยดานแรงจูงใจ ในการทํางานในดานความตองการ
เจริญกาวหนามีมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
  1.1  ทุมเทความรูความสามารถ เพื่อมุงหวังความกาวหนาในหนาที่การงาน พบวา มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา การทุมเทความรูความสามารถ เพื่อมุงหวังความกาวหนาในหนาที่การ
งานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .439 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กลาวคือ ถาทุมเทความรูความสามารถ เพื่อมุงหวังความกาวหนาในหนาที่การงานมากข้ึน ยอมสงผล
ใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ  
ดีข้ึนในระดับปานกลาง 
  1.2  ตองการไดรับการมอบหมายงานซ่ึงยากและทาทายความสามารถเสมอ เพื่อสราง
ความเจริญในหนาที่การงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ความตองการไดรับการ
มอบหมายงานซ่ึงยากและทาทายความสามารถเสมอ เพื่อสรางความเจริญในหนาที่การงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .412 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถา
ตองการไดรับการมอบหมายงานซึ่งยากและทาทายความสามารถเสมอ เพื่อสรางความเจริญในหนาที่
การงานมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ      
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง 
 2.  ดานความตองการผลตอบแทน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจ ใน
ดานความตองการผลตอบแทนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม 
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รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .432 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาปจจัยดานแรงจูงใจ ในการทํางานในดานความตองการ
ผลตอบแทนมีมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
  2.1  ปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงข้ึน พบวา มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา การปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงข้ึนมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .479 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือ ถาปรับปรุงการทํางาน
ใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง 
  2.2  หากมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยางเหมาะสม พบวา มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา หากมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยางเหมาะสมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .400 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาหากมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยางเหมาะสมมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่า 
  2.3  เงินโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ พบวา มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา เงินโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .381 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาเงินโบนัสที่
ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่า 
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 สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดาน
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 
 H1: ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product   moment correlation coefficient) ที่ระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 18 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ในที่ทํางาน 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

n r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสมัพันธ ทิศทาง 

ดานสภาพแวดลอมดาน
กายภาพ 

195 0.363** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- สถานทีท่ํางานมีความสะอาด 195 0.412** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 

+ 

- สถานทีท่ํางานมีอากาศถายเท
สะดวก 

195 0.248** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- อุปกรณสํานกังาน (เชน โตะ เกาอี้
สําหรับนั่งทํางาน) มีความ
เหมาะสมกับสรีระของตน 

195 0.198** 0.006 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่ามาก 

+ 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ในที่ทํางาน 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

n r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสมัพันธ ทิศทาง 

ดานสภาพแวดลอมดานเพื่อน
รวมงาน 

195 0.377** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- ไดรับความรวมมือในการทาํงาน
เปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน 

195 0.256** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือ
ในดานการทํางาน มีการให
คําแนะนํา เมือ่ไมเขาใจ หรือเกิด
ปญหา 

195 0.260** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- เพื่อนรวมงานทาํงานรวมกนัดวย
ความสามัคคี 

195 0.386** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที ่

195 0.377** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ตํ่า 

+ 

- ปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่
ทํางานโดยรวม 

195 0.427** 0.000 สัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง 

+ 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ โดย
ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และ
สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .427 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานดีข้ึน ยอมสงผลให



 77 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึน
ดวยในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
 1.  ดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมทางดานกายภาพมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .363 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาปจจัยดานสภาพแวดลอมดานกายภาพดีข้ึน  ยอมสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึน
ดวยในระดับตํ่า และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
  1.1  สถานที่ทํางานมีความสะอาด พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สถานที่ทํางานมี
ความสะอาดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .412 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
กลาวคือ ถาสถานที่ทํางานมีความสะอาดมากขึ้น ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับปานกลาง 
  1.2 สถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอย
กวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สถานที่
ทํางานมีอากาศถายเทสะดวกมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม 
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .248 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาสถานท่ีทํางานมีอากาศถายเทสะดวกมากข้ึน ยอมสงผลให
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึน
ในระดับตํ่า 
  1.3  อุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอ้ีสําหรับนั่งทํางาน) มีความเหมาะสมกับสรีระของ
ตน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา อุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอ้ีสําหรับนั่งทํางาน) มี
ความเหมาะสมกับสรีระของตนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม 
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคา
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .198 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับตํ่ามาก กลาวคือ ถาอุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอ้ีสําหรับนั่งทํางาน) มีความ
เหมาะสมกับสรีระของตนมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม    
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่ามาก 
 2.  ดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา 
.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดาน
สภาพแวดลอมทางดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .377 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ เปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า  กลาวคือ  ถาปจจัยสภาพแวดลอมดาน
สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงานดีข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนดวยในระดับตํ่า และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา 
  2.1  ไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน พบวา มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา การไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .256 แสดงวา        
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาไดรับความรวมมือใน
การทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงานมากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่า 
  2.2  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการใหคําแนะนํา เมื่อไมเขาใจ 
หรือเกิดปญหา พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน 
มีการใหคําแนะนํา เม่ือไมเขาใจ หรือเกิดปญหามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .260 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการให
คําแนะนํา เมื่อไมเขาใจ หรือเกิดปญหามากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่า 
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  2.3  เพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .00 
ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
เพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .386 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาเพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคีมากข้ึน ยอม
สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่า 
  2.4  สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที่ พบวา มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .00 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .377 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาสามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที่มากข้ึน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธดีข้ึนในระดับตํ่า 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 19  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
1. ปจจยัดานขอมูลสวนบคุคลของพนักงาน ชีวา

ศรม รสีอรท อําเภอ หัวหนิ จังหวัด ประจวบคีรขีันธ ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกท่ีสงักดั รายไดเฉลีย่ตอ
เดือน และอายุการทํางาน ตางกนั มปีระสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  

1.1 พนกังานที่มีอายุตางกนั มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติของพนกังานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหนิ จงัหวัด
ประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.2 พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกนั มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

t-test 

1.4 พนกังานที่มีรายไดเฉล่ียตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Brown-
Forsythe 

1.5 พนักงานที่มีอายุการทํางาน ตางกนั มผีลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

2. ปจจยัดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน ชวีาศรม       
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 19 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
3. ปจจยัดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการ

เจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน มี
ความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชวีาศรม รีสอรท อําเภอหวัหิน จังหวัด
ประจวบคีรขีนัธ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

4. ปจจยัดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และ
สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน มคีวามสมัพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ของพนักงานชวีาศรม รี
สอรท อําเภอหัวหิน จงัหวัดประจวบคีรีขันธ 

  

4.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหนิ จงัหวัดประจวบคีรีขันธ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

4.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานเพือ่น
รวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนกังานชวีาศรม รีสอรท อําเภอหัวหนิ จงัหวัดประจวบคีรีขันธ 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation  

 
 



บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ เพื่อนําผลวิจัยคร้ังนี้ไปใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหไดงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิ่งข้ึน 
 
สังเขปความหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายในการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา  แผนกที่สังกัด รายไดเฉล่ีย
ตอเดือน และอายุการทํางาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน ชีวาศรม          
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัย
ดานสภาพแวดลอม กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 1. เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน และเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานใน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 2. ผลของงานวิจัย จะสงผลใหเกิดประโยชนสําหรับองคกร ไมวาตอพนักงาน หรือผูบริหารทั้ง
ในแงของการนําไปพัฒนาใช และเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานใหมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนนําไปเปนขอมูลในการประกอบการตัดสินใจ และการวางแผนพัฒนาองคกรให
ประสบความสําเร็จทั้งในปจจุบัน และอนาคต 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่สังกัด รายได
เฉล่ีย และอายุการทํางาน ตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน 
 2. ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
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 3. ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ 
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ 
 
 ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานชีวาศรม รีสอรท  อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ จํานวน 350 คน โดยไมรวมหัวหนางาน และผูบริหาร ขอมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2553 (ที่มา: ฝายทรัพยากรบุคคล ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ)  
 2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานชีวาศรม รีสอรท  อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ ทั้งเพศชายและเพศหญิง ไมรวมหัวหนางาน และผูบริหาร ซึ่งผูทําการวิจัยทราบจํานวน
ประชากรที่แนนอน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรคํานวณของยามาเน  (Yamane’. 
1970: 580 – 581) ที่ระดับความคลาดเคล่ือนในการเลือกกลุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ 0.5 จากการ
คํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งส้ิน 186 คน และสํารองเพ่ือปองกันแบบสอบถามไม
สมบูรณเพิ่มจํานวนตัวอยางรอยละ 5 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 9 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ทั้งสิ้น 195 คน 
 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ลักษณะของเคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งครอบคลุมถึงขอมูลที่ตองการ
ศึกษา แบงออกเปน 5 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่สังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาท่ีทํางาน เปนคําถามแบบมี
คําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ และคําถามแบบมีใหเลือก
หลายคําตอบ (Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 ขอ 
 สวนท่ี 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางานในปจจุบัน เพื่อวัด
วาผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตย หรือแบบเผด็จการ แลวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม มี 5 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 
5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ของ Likert 
เกี่ยวกับระดับเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจุบัน มี 2 ดาน ไดแก ความตองการ
เจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน จํานวน 5 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale) มี 5 ระดับ 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ Likert
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท มี 2 ดาน 
ไดแก สภาพแวดลอมดานกายภาพ และดานเพื่อนรวมงานสังคม จํานวน 7 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 
 สวนท่ี 5 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวา
ศรม รีสอรท จํานวน 3 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูศึกษาวิจัยไดรวบรวมขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามข้ึนตอน ดังนี้  
 1.  ผูศึกษาวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจาก บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
เพื่อขอความรวมมือกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  ติดตอฝายทรัพยากรมนุษยของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามใหพนักงานทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 195 
ชุด 
 3.  ผูศึกษาวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอ กับจํานวนกลุมตัวอยางที่จะตอบแบบ 
สอบถาม 
 4. นําแบบสอบถามไปดําเนินการใหกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานใน ชีวาศรม รีสอรท ซึ่งได
กําหนดไวในข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามนั้น 
 
 การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดมา
ทั้งหมดโดยแยกสวนที่ไดสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณและถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัสที่กําหนดไวลวงหนา เพื่อนํามาประมวลผลขอมูลดวยใชเคร่ือง
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คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for the 
Social Sciences for Windows Version 17) 
 3. การนําขอมูลที่ เก็บไดจากแบบสอบถามมาหาคาความถี่ของคําตอบเ ก่ียวของ 
แบบสอบถามสวนที่ 1 เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มาตรวจใหคะแนนตาม

เกณฑที่กําหนดไว เสนอผลเปนคาเฉล่ีย (Mean: X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D.) 
 
สรุปผลการคนควา 
 ผูวิจัยไดสรุปผลกรวิจัยตามลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้  
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของ ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ  
 พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธสวนใหญเปนเพศหญิง รอย
ละ 78.46 มีอายุ 26 - 35 ป รอยละ 62.05 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 76.92 มากกวาคร่ึงมี
แผนกที่สังกัดคือหนักงานสวนหนา รอยละ 52.31 มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 25,001 - 32,000 บาท รอยละ 
51.79 รองลงมามีรายไดเฉล่ียตอเดือน 18,001 - 25,000 บาท รอยละ 25.64 สวนใหญมีอายุการ
ทํางาน 5 - 8 ป รอยละ 58.97  
 
 ตอนท่ี 2   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางาน 
 พนักงานเห็นวาปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางาน โดยรวม อยูในระดับคอนขางเปน
ผูนําแบบประชาธิปไตย โดยพบวา ขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย 
ไดแก หัวหนางานปลอยใหมีอิสรเสรีในการทํางานอยางเต็มที่  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 รองลงมา 
ไดแก หัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ, หัวหนางานใหความสําคัญกับ
คําแนะนําตางๆของทาน, หัวหนางานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจ และในขอ
หัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ ตามลําดับ  
 
 ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
 พนักงานเห็นวาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม อยูในระดับมากที่สุด 
โดยพบวา ดานที่มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด ไดแก ดานความ
ตองการเจริญกาวหนา รองลงมา ไดแก ดานความตองการผลตอบแทน และเมื่อพิจารณาในแตละดาน
จําแนกเปนรายขอ พบวา 
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 ดานความตองการเจริญกาวหนา พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ขอตองการไดรับการมอบหมายงานซ่ึงยากและทาทายความสามารถเสมอ เพื่อ
สรางความเจริญในหนาที่การงาน รองลงมา ไดแก ขอทุมเทความรูความสามารถ เพื่อมุงหวัง
ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
 ดานความตองการผลตอบแทน พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ขอเงินโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
รองลงมา ไดแก ขอหากมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยางเหมาะสม และในขอ
ปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงข้ึน ตามลําดับ  
 
 ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 พนักงานเห็นวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อยูในระดับดี โดยพบวา ดาน
ที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดี ไดแก ดานสภาพแวดลอมดานเพื่อน
รวมงาน รองลงมา ไดแก ดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ และเม่ือพิจารณาในแตละดานจําแนกเปน
รายขอ พบวา 
 ดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
อยูในระดับดี  ไดแก ขอสถานที่ทํางานมีความสะอาด รองลงมา ไดแก ขออุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ 
เกาอี้สําหรับนั่งทํางาน) มีความเหมาะสมกับสรีระของตน สวนขอที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ขอสถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก  
 ดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน พบวา ขอที่มีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอยูในระดับดี  ไดแก ขอเพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี และขอสามารถ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที่ รองลงมา ไดแก ขอไดรับความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน และในขอเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มี
การใหคําแนะนํา เมื่อไมเขาใจ หรือเกิดปญหา ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 พนักงานมีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม อยู
ในระดับดี โดยพบวา ขอที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับดีมาก ไดแก ขอ ผล
การปฏิบัติงานมักตรงตามมาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐานที่ต้ังไวเสมอ  (มาตรฐานที่ต้ังไว คือ คะแนน 
KPI = 3.00) สวนขอที่มีความเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับดี ไดแก 
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ขอมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ รองลงมา ไดแก ขอมีการพัฒนาการปฏิบัติงานชนิด
เดิมใหใชเวลานอยลงเสมอ  
 
 ตอนท่ี 6   การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน ดังตอไปน้ี 
 สมมุติฐานขอท่ี 1   ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ หัว
หิน จังหวัด ประจวบคีรีขันธ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่สังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน และ
อายุการทํางาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 สมมุติฐานขอที่ 1.1   พนักงานที่มีเพศตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 สมมุติฐานขอที่ 1.2   พนักงานที่มีอายุตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติของ
พนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 สมมุติฐานขอที่ 1.3   พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 สมมุติฐานขอท่ี 1.4   พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 สมมุติฐานขอท่ี 1.5   พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนักงานรายไดเฉล่ียตํ่ากวา หรือ เทากับ 
25,000 บาท มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับที่ดีนอย
กวาพนักงานรายไดเฉล่ีย  25,001 - 32,000 บาท และ 32,001 บาทข้ึนไป และพนักงานรายไดเฉล่ีย 
25,001 - 32,000 บาท มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูใน
ระดับที่ดีนอยกวาพนักงานรายไดเฉล่ีย  32,001 บาทข้ึนไป  
 สมมุติฐานขอที่ 1.6   พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพนักงานอายุการทํางาน นอยกวา หรือ 
เทากับ 4 ป มีความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับที่ดีนอย
กวาพนักงานอายุการทํางาน  5 - 8 ป 9 -12 ป และ 13 ปข้ึนไป และพนักงานอายุการทํางาน 5 - 8 ป มี
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ความเห็นตอปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับที่ดีนอยกวาพนักงาน
อายุการทํางาน  9 -12 ป และ 13 ปข้ึนไป  
 สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา หัวหนางานเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ หัวหนางานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทานกอนตัดสินใจ หัวหนางานให
ความสําคัญกับคําแนะนําตางๆของตนเอง หัวหนางานปลอยใหมีอิสระเสรีในการทํางานอยางเต็มที่ 
และหัวหนางานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับสูง  
 สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ ในดานความตองการเจริญกาวหนา และดานความตองการ
ผลตอบแทนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัว
หิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเมื่อพิจารณาในแตละดานเปน
รายขอ พบวา 
 ปจจัยดานแรงจูงใจ ในดานความตองการเจริญกาวหนา พบวา การทุมเทความรู
ความสามารถ เพื่อมุงหวังความกาวหนาในหนาที่การงาน และความตองการไดรับการมอบหมายงาน
ซึ่งยากและทาทายความสามารถเสมอ เพื่อสรางความเจริญในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 ปจจัยดานแรงจูงใจ ในดานความตองการผลตอบแทน พบวา ปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน
เสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงข้ึน หากมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยาง
เหมาะสม และเงินโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดาน
เพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
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พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ และเม่ือพิจารณาในแตละดานเปนรายขอ พบวา 
 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ พบวา สถานที่ทํางานมีความสะอาด สถานที่
ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก และอุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอ้ีสําหรับนั่งทํางาน) มีความ
เหมาะสมกับสรีระของตน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานชีวาศรม        
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 ปจจัยดานสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน พบวา การไดรับความรวมมือในการทํางานเปน
อยางดีจากเพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการใหคําแนะนํา เม่ือไม
เขาใจ หรือเกิดปญหา เพื่อนรวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี และ สามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที่ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอ หัวหิน จังหวัด ประจวบคีรีขันธ สามารถสรุปประเด็นสําคัญมาอภิปรายผลได ดังนี้ 
 1. การศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ หัวหิน จังหวัด 
ประจวบคีรีขันธ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26 - 35 ป มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี แผนกที่สังกัดพนักงานสวนหนา มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 25,001 – 32,000 บาท มีอายุการ
ทํางาน 5 – 8 ป เนื่องจากเปนรีสอรทสุขภาพ ใหบริการดานสปาและทรีทเมนท พนักงานสวนใหญจึง
เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
  ผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกที่
สังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน และอายุการทํางาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน ดังนี้ 
  1.1 พนักงานที่เพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการทํางานไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เนื่องจากพนักงานชาย
และหญิงมีความต้ังใจในการทํางานอยูในระดับเดียวกัน สงผลใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 
  1.2 พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุ 46 ปข้ึนไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากกวาพนักงานที่มีอายุ 36 – 45 ป และตํ่ากวา หรือเทากับ 35 ป ตามลําดับ ซึ่งแสดงใหเห็นวา
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พนักงานที่มีอายุมากกวามีประสบการณในการทํางานมากกวา มีความชํานาญในการปฏิบัติงานจึงทํา
ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา ต้ังถาวรสิริกุล (2549: 
บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงาน บริษัท
สุขุมวิทคราวน จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา หรือเทียบเทา 33 ป มีประสิทธภาพในกร
ปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 33 ข้ึนไป  
  1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจากชีวาศรม มีการฝกอบรมพนักงานอยางมีมาตรฐาน รวมถึงมี
โรงเรียนชีวาศรมอคาเดม่ี ซึ่งฝกสอนพนักงานโดยตรง สงผลใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางไดรับ
การฝกสอนจนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา ต้ัง
ถาวรสิริกุล (2549: บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
  1.4  พนักงานที่มีแผนกที่สังกัดตางกัน มีประสิทธิภาพในกรปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากทุกๆแผนกมีการฝกอบรมที่เปนข้ันตอน มีระบบการ
ติดตามผล และวัดผลอยางชัดเจน ทําใหพนักงานทุกแผนกมีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ
เดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จิตตา ยติ (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา 
พนักงานที่สังกัดแผนกตางกัน มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ไมแตกตางที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
  1.5  พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 โดย
พนักงานที่มีรายไดเฉล่ีย 32,001 บาทข้ึนไป มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีมากกวา พนักงานรายไดเฉล่ีย 25,000 – 32,000 บาท และตํ่ากวา หรือ
เทียบเทากับ 25,000 บาท ตามลําดับ พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียมากกวาเนื่องจากไดรับการปรับเงินเดือน
ตามความเช่ียวชาญในงาน จึงทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตํ่า
กวา เนื่องจากรายถือเปนแรงจูงใจที่สําคัญ จึงสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแต
ละคน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธ (2550: บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย 
เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขา
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สํานักงานใหญสีลม พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียแตกตางกัน สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
  1.6  พนักงานที่มีอายุการทํางานตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.01 โดยพนักงานที่มีอายุงาน 13 ปข้ึนไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากวาพนักงานที่มีอายุงาน 
9-12 ป, 5-8 ป และนอยกวาหรือเทากับ 4 ป ตามลําดับตํ่ากวา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากกวา มีประสบการณมากกวาทําใหมีความชํานาญมากกวา ไดรับการ
ฝกอบรมเปนเวลานานกวา ทําใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวา สอดคลองกับงานวิจัยของ 
วรรณา ต้ังถาวรสิริกุล (2549: บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฎิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุงานตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
 2.  ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนํา พบวา พนักงาน ชีวาศรม รีสอรท อําเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ มีความเห็นวาผูนําเปนผูนําคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัด
ประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยูใน
ระดับสูง เปนเพราะพนักงานรูสึกภูมิใจที่ไดแสดงความคิดเห็น และอยากใหหัวหนายอมรับฟงความ
คิดเห็นของตนเอง สงผลใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 3.  ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนาและ
ความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม     
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือถามีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน ยอมสงผลให
ประสิทธิภาพในการทํางานมากข้ึน ทั้งนี้ เพราะความกาวหนาในหนาที่การงานถือวาเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จ เปนความตองการในระดับสูงสุดในระดับข้ันตอนของ Alderfer ในทฤษฎีการจูงใจ ERG 
โดยพนักงานจึงมีความตองการแรงจูงใจในดานความเจริญกาวหนามากกวาดานผลตอบแทน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ จิตตา ยติ (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา ปจจัยจูงใจมี
อิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ในระดับ
มาก โดยแรงจูงใจในความตองการเจริญกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากกวาแรงจูงใจในดานผลตอบแทน 
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 4.  ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่ง
ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางกายภาพ และสภาพแวดลอมทาดานเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพนักงานชีวาศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 01 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันอยูในระดับดี ทําใหเห็นวา
สภาพแวดลอมมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ไมวาจะเปนอุปกรณสํานักงาน เชน โตะ 
เกาอ้ี ส่ิงอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน ลวนเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงเร่ืองเพื่อนรวมงานซ่ึงมีการเอ้ือเฟอ สามัคคี ใหคําแนะนําและชวยเหลือระหวาง
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย ของ อนุสรา สรรพอุดม (2547: บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ดีคอมพิวเตอร จํากัด พบวา 
สภาแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของพนักงาน 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวา
ศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ มากที่สุด คือ ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
เจริญกาวหนา พบวา 
 1.  พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกัน โดยแตกตางในดานการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีเวลานอยลง ปรับปรุงงานใหดีข้ึน ตรง
ตามมาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐานที่ต้ังไว ซึ่งจะเห็นไดวาพนักงานที่ทํางานเปนระยะเวลามากกวาจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติทั้ง 3 ดานมากกวาพนักงานที่ทํางานเปนระยะเวลานอยกวา ฉะนั้น จึงควร
ใหความสําคัญกับพนักงานที่ทํางานอยูในบริษัทนานกวา และควรมีการกระตุนพนักงานที่เขามาทํางาน
ภายหลังเพื่อใหมีประสิทธิภาพในดานตางๆ เพิ่มมากข้ึน โดยกิจกรรมที่เสนอแนะ ควรมีการจัดกิจกรรม
มอบรางวัลพนักงานดีเดนใหพนักงานที่มีอายุงานมากกวาและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และใน
ขณะเดียวกันก็แตงต้ังใหเปนผูฝกสอนใหกับพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา โดยแบงเปนกลุมๆ กิจกรรนนี้
นอกจากจะเปนการยอมรับและยกยองใหพนักงานที่มีอายุงานมากกวาเกิดความพึงพอใจ ยังเปนการ
กระตุนพนักงานที่มีอายุงานนอยใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดีข้ึนอีกดวย  
 2.  พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมของผูนํา วาเปนผูนําคอนขางเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตย หัวหนาหนางานปลอยใหพนักงานมีอิสระเสรีในการทํางานอยางเต็มที่ ยอมรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงาน ดังนั้นจึงควรใหความสําคัญกับพฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย โดยสนับสนุน 
และสงเสริมใหหัวหนางานมุนเนนบริหารงานแบบประชาธิปไตย เพื่อสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 
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 3.  ปจจัยแรงจูงใจ ถึงแมวาพนักงานจะมีแรงจูงใจดานความตองการการเจริญกาวหนา
มากกวาความตองการดานผลตอบแทน แตแรงจูงใจทั้ง 2 ดานก็อยูในระดับมากที่สุด ซึ่งถือวามี
ความสําคัญเหมือนกัน ดังนั้น หากผูบริหารหรือหัวหนางานเพิ่มแรงจูงใจแกพนักงานทั้ง 2 ดาน ก็จะ
สงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มยิ่งข้ึนไปอีก การสรางแรงจูงในในเร่ืองความเจริญ
กับดานผลตอบแทน ผูวิจัยเสนอแนะวาควรมีการกําหนดเสนทางสายอาชีพของพนักงานแตละทานให
ชัดเจน และควรมีการนํามาพูดคุยกับพนักงานอยางชัดเจนเพื่อใหเขาใจวา หากประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ก็จะมีความเจริญกาวหนาและผลตอบแทนในรูปของเงินเดือน และผลตอบแทนในรูป
อ่ืนๆตามมาอีกดวย โดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุงานมากกวา ควรชี้ใหเห็นวาเสนทางอาชีพไมเพียงแต
เปนไปในแนวต้ังเทานั้น ยังสามารถขยายไปในแนวนอนคือ สามารถมีตําแหนงอ่ืนๆเพิ่มข้ึนตาม
ความสามารถและชํานาญของแตละบุคคลอีกดวย 
 4.  พนักงานมีความเห็นวาสภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน อยูในระดับดีกวาสภาพแวดลอม
ดานกายภาพ แตปจจัยทั้งสองดานก็อยูในระดับที่ดี ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญและสนับสนุนให
พนักงานไดทํากิจกรรมรวมกันตอไป โดยเสนอ กิจกรรมเพื่อสนับสนุนความและแลกเปล่ียนขอมูลใน
งานแตละแผนก เชน จัดใหแผนกตอนรับสวนหนา และพนักงานแมบานไดเลนเกมส และแลกเปล่ียน
ขอมูลในเร่ืองงาน เพราะปรกติทั้งสองแผนกทํางานรวมกันเพื่อใหลูกคาไดรับความพอใจต้ังแตเขาพัก
ตลอดจนออกจากรีสอรท ดังนั้นหากพนักงานทั้งสองแผนกเปนเพื่อนรวมงานที่ใหคําปรึกษาและมี
ความสัมพันธอันดี จะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน ซึ่งผูบริหารควรเอาใจใสควบคู
กับการเอาใจใสดูแลเร่ืองสภาพแวดลอมทางกายภาพ เพื่อสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานย่ิงๆข้ึนไป โดยสภาพแวดลอมทางดานกายภาพนั้นหมายรวมถึงวัสดุ อุปกรณในสํานักงาน 
ส่ิงอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน เชน จุดบริการน้ําด่ืม หองพักสําหรับพนักงานที่ตองมีเวลาเบรค
ในชวงกลางวันเพื่อรอปฏิบัติงานตอในตอนเย็น 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนเพิ่ม ที่คาดวานาจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ชีวศรม รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ เชน ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร    
เปนตน 
 2. ควรศึกษาถึงตัวแปรอ่ืนๆ เชน ความพึงพอใจในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคกร  
เปนตน เพราะคาดวานาจะเปนประโยชนตอกรบริหารงานของรีสอรทตอไป 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ชีวาศรม รสีอรท 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขนัธ 

       
คําชี้แจง  
 แบบสอบถามเพื่อการวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร โดยใชเก็บรวมรวมขอมูลในการสํารวจความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปจจัยปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานชีวาศรม 
รีสอรท อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
 ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดสละเวลาอันมีคาของทานตอบแบบสอบถามนี้ตาม
ความเปนจริงจนครบถวน เพื่อที่จะทําใหผลการวิจัยนี้สมบูรณตามความมุงหมายโดยขอมูลที่ไดจะถูก
เก็บเปนความลับ และขอขอบพระคุณที่ทานไดใหความรวมมือเปนอยางสูง 
 
สวนท่ี 1  ลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ใหตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
 1. เพศ 
    1. ชาย  2. หญิง 
 
 2. อายุ 
    1.ตํ่ากวา หรือ เทากับ 25 ป  2. 26 - 35 ป 
    3. 36 - 45 ป  4. 46 - ปข้ึนไป 
 
 3. ระดับการศึกษา 
    1. ตํ่ากวามัธยมศึกษา / ปวช.  2. อนุปริญญา / ปวส. 
    3. ปริญญาตรี  4. สูงกวาปริญญาตรี 
 
 4. แผนกท่ีสังกัด 
    1. หนักงานสวนหนา  2. พนักงานสวนหลัง 
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 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
    ตํ่ากวา หรือ เทากับ 18,000 บาท 18,001 – 25,000 บาท 
    25,001 – 32,000 บาท  32,001 บาทข้ึนไป   
 
 6. อายุการทํางาน 
    1. นอยกวา หรือ เทากับ 4 ป  2. 5 - 8 ป 
    3. 9 -12 ป  4. 13 ปข้ึนไป  
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนํา 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
  

ลักษณะผูนําของหัวหนางาน 

เป
นป

ระ
จาํ

 

บอ
ยค
รั้ง

 

บา
งค
รั้ง

 

นา
นๆ
ครั้
ง 

ไม
เค
ย 

1. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ      
2. หัวหนางานของทานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทานกอน
ตัดสินใจ 

     

3. หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆของทาน      
4. หัวหนางานปลอยใหทานมีอิสระเสรีในการทํางานอยางเต็มที่      
5. หัวหนางานของทานยอมรับฟงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่
ปฏิบัติ 

     

 

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

แรงจูงใจในดานตางๆ 

เห
็นด
วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด
วย

 

ไม
แน
ใจ

 

ไม
เห
็นด
วย

 

ไม
เห
็นด
วย
อย
าง
ยิง่

 
ความตองการเจริญกาวหนา      
1. ทานทุมเทความรูความสามารถของทาน เพื่อมุงหวังความกาวหนาในหนาที่
การงาน 

     

2. ทานตองการไดรับการมอบหมายงานซึ่งยากและทาทายความสามารถ
เสมอ เพื่อสรางความเจริญในหนาที่การงาน 

     

ความตองการผลตอบแทน      
1. ทานปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงข้ึน      
2. หากทานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ทานจะไดรับการข้ึนเงินเดือนอยาง
เหมาะสม 

     

3. เงินโบนัสที่ไดรับนั้น เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ของ
ทาน 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุดเพียงชองเดียว  
 

สภาพแวดลอมในดานตางๆ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท
ี่สุด

 

สภาพแวดลอมดานกายภาพ      
1. สถานที่ทํางานมีความสะอาด      
2. สถานที่ทํางานมีอากาศถายเทสะดวก      
3. อุปกรณสํานักงาน (เชน โตะ เกาอี้สําหรับนั่งทํางาน) มีความเหมาะสมกับสรีระ

ของทาน 
     

สภาพแวดลอมดานเพื่อนรวมงาน      
1. ทานไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน      
2. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการใหคําแนะนํา 
เมื่อทานไมเขาใจ หรือเกิดปญหา 

     

3. เพื่อนรวมงานของทานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี      
4. ทานสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที ่      

 

สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดเพียงชองเดียว  
 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท
ี่สุด

 

1. ทานมีการพัฒนาการปฏิบัติงานชนิดเดิมใหใชเวลานอยลงเสมอ      
2. ทานมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ      
3. ผลการปฏิบัติงานของทานมักตรงตามมาตรฐาน หรือสูงกวามาตรฐาน
ที่ต้ังไวเสมอ ( มาตรฐานที่ต้ังไว คือ คะแนน KPI = 3.00 ) 

     

 
**************************************************************************************** 

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 รายช่ือ      ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
รองศาสตราจารย ดร.สุภาพรรณ สิริแพทยพิสุทธิ์  อาจารยประจํา  
         ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
อาจารย ดร. ลํ่าสัน เลิศกุลประหยัด   อาจารยประจํา  
         ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
 

หนังสือขอความรวมมือเพื่อการวิจัย 
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