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 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
และความสัมพันธระหวางปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางานและปจจัยความพึงพอใจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน 
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานอยูในบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน และผูวิจัยเลือก
กลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น จําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และ
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ทางสถิติสําหรับสังคมศาสตรที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใชคาที          
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน  
  ผลการวิจัยพบวา 
 1 .  พนักงานปฏิบัติการของบริษัท  เอ เ ชียน  มารีน  เซอรวิสส  จํ า กัด (มหาชน )                 
สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 23-35 ป มีการศึกษาระดับระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงาน ระหวาง 1-8 ป เปนพนักงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ระหวาง 10,151-16,100 บาท   
 2. ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดีมาก สวนดานความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกบัเพ่ือนรวมงาน พนักงาน
มีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี  
 3.  ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) พบวา ในดานการจายคาตอบแทน ดานการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงานดานการพัฒนา
พนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอ การบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมแตละดานอยูในระดับพึงพอใจมาก  
 4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) ดานปริมาณงาน  ดานคุณภาพ และดานผลผลิต พบวา พนักงานมีระดับ             
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมแตละดานอยูในระดับดี 
  



            5. ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีดังน้ี 
  5.1  พนักงานที่มีเพศตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานและ           
ดานคุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท่ีพนักงานเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานและดานคุณภาพดีกวาเพศชาย 
  5.2 พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานดาน
คุณภาพ และดานผลผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท่ีพนักงานที่มีอายุ 
49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ และดานผลผลิตดีกวาพนักงาน
ที่มีอายุ 23-35 ป และ 36-48 ป   
  5.3  พนักงานที่ มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดาน             
คุณภาพ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
  5.4  พนักงานที่มีตาํแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดาน
คุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการ
ปฏิบัติงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
  5.5  พนักงานที่ มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดาน             
ผลผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 
บาทขึ้นไป และ 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตดีกวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท   
  5.6  ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางานกับเพ่ือน
รวมงานและดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา  
             5.7 ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานการจายคาตอบแทน
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํา
มาก  
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 The objective of the research was to study factors affecting working efficiency and 
the relationship between working environment, satisfaction to human resources 
management and operation employees’ working efficiency of Asian Marine Services Public 
Company Limited. The sample size of the research was based on 250 operation employees 
of Asian Marine Services Public Company Limited. The researcher had classified the 
operation employees into 8 divisions by using Stratified Random Sampling. Individual 
sample was randomized by using Simple Random Sampling.  Data was collected through 
questionnaires. The Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) for Windows was 
utilized for data processing.  Percentage, mean, standard deviation, the t-test, One-way 
ANOVA, and Pearson product moment correlation coefficient were applied as the statistical 
analysis tools.   

 The findings were as follows: 

1. Most operation employees of Asian Marine Services Public Company Limited 
were male, 23 to 35 years of age, graduated from Secondary/vocational School, working 
from 1 to 8 years in operation level, and earning average monthly income between 10,151 
to 16,100 baht.   

2. Operation employees’ opinions in working environment of Asian Marine 
Services Public Company Limited were found as follows: opinions in working atmosphere 
were overall in very good level; opinions in relationship between operation employees and 
their supervisors and colleagues were in good level. 

3. Operation employees’ satisfaction in human resources management of Asian 
Marine Services Public Company Limited in following areas: remuneration; employee 
recruitment & selection; manpower planning; performance evaluation; staff training & 
developing; and spirit & fairness were overall in good level. 

4. Operation employees’ working efficiency of Asian Marine Services Public 
Company Limited in following areas: quantity and quality of work and productivity were 
overall in good level. 



5. The result of hypothesis showed as follows: 
5.1 Female employees worked more efficiently than male employees in both 

quantity and quality of work with statistically significant at 0.05 level. 
5.2 The difference in of employees’ age had different in working efficiency in 

categories of quantity and quality of work and productivity with statistically significant at 0.05 
level. The employees with up to 49 years of age worked more efficiently than the 
employees with 23-35 and 36-48 years of age in the aforementioned categories as well. 

5.3 The difference in employees’ education level had different in working 
efficiency in quality of work with statistically significant at 0.05 level. Primary school 
educated employees worked more efficiently than vocational school/college educated 
employees in quality of work in average. 

5.4 The difference in employees’ operation position level had different in 
working efficiency in quality of work with statistically significant at 0.05 level.  Supervisor 
level employees worked more efficiently than operation level employees in quality of work. 

5.5 The difference in employees’ monthly incomes had different in working 
efficiency in productivity with statistically significant at 0.05 level.  Employees with monthly 
incomes from up to 22,051 baht and from 16,101-22,050 baht worked more efficiently in 
productivity than employees with monthly incomes from 10,151- 16,100 baht in average. 

5.6 The correlation between working environments in the categories of 
working atmosphere, the relationship among operation employees and their supervisors and 
employees’ working efficiency were in positive direction at very low level with statistically 
significant at 0.05 level. The correlation between the relationship among operation 
employees and their colleagues and employees’ working efficiency was in positive direction 
at slightly low level with statistically significant at 0.05 level. 

5.7 The correlation between operation employees’ satisfaction to human 
resources management in categories of remuneration and performance evaluation and 
operation employees’ working efficiency were in positive direction at very low level with 
statistically significant at 0.05 level.  
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               บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดย    
               ใชสถติิทดสอบ F-test…………………………………………………….. 

 
 

84 

 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
  25  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน  
             ปริมาณงานเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ  
             มาตรฐานของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด    
             (มหาชน) จําแนกตามอายุ……………………………………………… 

 
 
 

85 
26  ผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานโดยรวม  
           และเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบตัิไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการของ   
             พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
           จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิทดสอบ Brown-Forsythe………………... 

 
 
 

86 
        27  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดาน  
                 ปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกบัผลงานปฏบิตัิไดครบจํานวนตามที่ลูกคา  
                 ตองการของพนักงานบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
                 จําแนกตามอายุ โดยใชวธิี Dunnett’s T3……………………………… 

 
 
 

87 
28 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการทํางานดาน  
             ปริมาณงานโดยรวมของพนักงานบริษทั เอเชยีน มารีน เซอรวิสส    
           จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชวธิี Dunnett’sT3……………. 

 
 

88 
      29  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 
                ดานคุณภาพจําแนกตามอายุ โดยใช Levene’s Test…………………. 

 
89 

      30  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
                    บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ   
                 โดยใชสถติิ ทดสอบ F-test…………………………………………….. 

 
 

90 
 31  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน    
           คุณภาพในเรื่องเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเรว็ และความ  
           เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน    
           เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ…………………………… 

 
 
 

92 
      32  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทาํงานดาน   

          คุณภาพ ในเรื่องเก่ียวกับปฏิบตัิงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ  
          เทียบกับมาตรฐานของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน  เซอรวิสส   
          จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ……………………………………….. 

 
 
 

93 
 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
      33  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทาํงานดาน   

            คุณภาพ โดยรวม ของ พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส   
          จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ……………………………………….. 

 
 

94 
      34  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 

            ดานผลผลิต จําแนกตามอายุ โดยใช Levene’s Test…………………. 
 

95 
      35  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติของพนักงาน  
                 บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดย  
                 ใชสถติิ ทดสอบ F-test………………………………………………….. 

 
 

96 
36 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน   
          ผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนของ  
          พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก  
          ตามอายุ………………………………………………………………….. 

 
 
 

97 
37 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน    
          ผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ  
          คาใชจายที่เกิดขึ้นของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด  
          (มหาชน) จําแนกตามอายุ……………………………………………….. 

 
 
 

98 
      38  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติโดยรวมของ 

           พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม   
           อายุ โดยใชสถิติ ทดสอบ Brown-Forsythe…………………………….. 

 
 

98 
      39  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดาน  

          ผลผลิตโดยรวม ของพนักงานบริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด     
          (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชวธิี Dunnett’s T3…………………… 

 
 

99 
       40  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณงานจําแนก  
                ตามระดับการศึกษา โดยใช Levene’s Test……………………............ 

 
100 

41  ผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของ   
           พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม  
           ระดับการศึกษาโดยใชสถติิทดสอบ F-test……………………………… 

 
 

101 
 
 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
      42  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของ 
                พนักงาน บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก  
                ตามระดับการศึกษาโดยใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe…………….. 

 
 

102 
      43  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 

          ดานคุณภาพจําแนกตามระดับการศึกษา โดยใช Levene’s Test……... 
 

103 
      44  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  

          บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับ   
          การศึกษา โดยใช สถิติ ทดสอบ F-test………………………………… 

 
 

104 
45 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน   
          คุณภาพ ในเรื่องเก่ียวกับความถกูตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ   
          เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชยีน มารีน     
          เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา………………... 

 
 
 

106 
46 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน   
          คุณภาพ ในเรื่องเก่ียวกับการปฏบิัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลกูคา  
          กําหนดของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
          จําแนกตามระดับ  การศึกษา……………………………………………. 

 
 
 

107 
47 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน   
          คุณภาพ โดยรวมของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด  
          (มหาชน) จําแนกตามระดับการศกึษา………………………………….. 

 
 

108 
      48  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 

          ดานผลผลติ จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใช Levene’s Test …….. 
 

109 
      49  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติของพนักงาน  
                บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับ  
                การศึกษาโดยใชสถติิ ทดสอบ F-test…………………………………… 

 
 

110 
      50  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณงานจําแนก  

          ตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน โดยใช  Levene’s Test…………………… 
 

112 
51 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของ  
          พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม  
          ระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานโดยใชสถติทิดสอบ F-test………………………. 

 
 

113 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
52 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของ  
           พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก   
           ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานโดยใชสถติิทดสอบ Brown-Forsythe ……. 

 
 

114 
53 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการทํางานดาน  
           ปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกบัผลงานปฏิบตัิไดครบจํานวนตามที่ลูกคา  

                 ตองการของพนักงานบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
                 จําแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิัติงาน โดยใชวธิี Dunnett’s T3………….. 

 
 
 

115 
      54  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 
                 ดานคุณภาพจําแนกตามระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบตัิงาน โดยใช   
                 Levene’s Test………………………………………………………….. 

 
 

116 
      55  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
                 บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม  
                 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถติิ  ทดสอบ F-test ………………….. 

 
 

117 
56 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน  
           คุณภาพ ในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเรว็ และความ  
           เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน   
           เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน………... 

 
 
 

118 
      57  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 
                 ดานผลผลติ จําแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิัติงาน โดยใช   
                 Levene’s Test………………………………………………………….. 

 
 

119 
      58  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติของพนักงาน  
                 บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม  
                 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถติิ ทดสอบ F-test……………………. 

 
 

120 
59 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลติเก่ียวกับอัตรา   
           ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน   
           เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน โดยใช  
           สถิติ ทดสอบ  Brown-Forsythe………………………………………. 

 
 
 

121 
 
 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
      60  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธภิาพในการทาํงาน   

           ดานปริมาณงานของพนักงานบริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
           (มหาชน) จําแนกตามตําแหนงในการปฏิบตัิงาน……………………… 

 
 

122 
      61  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธภิาพในการทาํงานดาน   

           คุณภาพของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
           (มหาชน) จําแนกตามตําแหนงในการปฏิบตัิงาน……………………… 

 
 

125 
62 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลติ  
           ของพนักงานบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก  
           ตามตําแหนงในการปฏิบตัิงาน………………………………………….. 

 
 

128 
      63  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณจําแนกตาม 

           รายไดตอเดือน โดยใช Levene’s Test ………………………………. 
 

130 
      64  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของ  

           พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก  
           ตามรายไดตอเดือนโดยใชสถติทิดสอบ F-test………………………… 

 
 

131 
65 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานเร่ือง   
           เก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบตามจํานวนที่ลกูคาตองการของพนักงาน  
           บริษัท เอเชียนมารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายได  
           ตอเดือน โดยใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe……………………….. 

 
 
 

132 
      66  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 

           ดานคุณภาพจําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s Test ……. 
 

133 
      67  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
                 บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายได   
                 ตอเดือนโดยใชสถติิ ทดสอบ F-test……………………………………. 

 
 

134 
68 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูประสิทธิภาพในการทํางานดาน    
           คุณภาพ  ในเรื่องเก่ียวกบัความถูกตอง ครบถวน รวดเรว็ และความ  
           เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน    
           เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน……………….. 

 
 
 

136 
      69  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธภิาพการทํางาน 
                 ดานผลผลติ จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s Test …….. 

 
137 

 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
       70  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติของพนักงาน  
                   บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายได  
                ตอเดือนโดยใชสถติิทดสอบ F-test……………………………………… 

 
 

138 
      71  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทาํงานดาน  

          ผลผลิตโดยรวมของพนักงานของพนักงาน บริษทั เอเชียน มารีน    
          เซอรวิสสจํากัด  (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน………………… 

 
 

139 
       72  ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติเกี่ยวกบัอัตรา 
                ผลผลติเม่ือเปรียบเทยีบกับตนทุนของพนักงาน  บริษทั เอเชียน มารีน   
                เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถติิ  
                ทดสอบ Brown-Forsythe………………………………………………..  

 
 
 

140 
73 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการทํางาน  
           ดานผลผลติเรื่องเกี่ยวกับอัตราผลผลติเม่ือเปรียบเทยีบกับตนทุนของ  
           พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม 
           รายไดตอเดือนโดยใชวธิี Dunnett’s T3………………………………… 

 
 
 

141 
74 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน  
           ดานบรรยากาศในการทํางานกับประสทิธิภาพการทํางานโดยรวมของ  
           พนักงานบริษัทเอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)……………... 

 
 

142 
     75  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน 
                   ดานความสัมพันธของพนักงานกับผูบังคบับัญชากับประสิทธิภาพการ  
                ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทั เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด       
                (มหาชน)………………………………………………………………….. 

 
 
 

145 
      76  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน 
                   ดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานกับประสิทธิภาพการ  
                ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษทัเอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
                (มหาชน)…………………………………………………………………. 

 
 
 

147 
     77  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
               ทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังกับประสิทธิภาพการ  
               ทํางาน โดยรวมของพนักงานบริษทั เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
               (มหาชน)…………………………………………………………………...   

 
 
 

150 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
       78  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
                 ทรัพยากรมนษุยดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกับ  
                 ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนกังานบริษัท เอเชียน มารีน   
                 เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)……………………………………………… 

 
 
 

152 
       79  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
                 ทรัพยากรมนษุยดานการพัฒนาพนักงานกับประสทิธิภาพการทํางาน  
                 โดยรวมของพนักงานบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
                 (มหาชน)………………………………………………………………… 

 
 
 

153 
       80  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
                 ทรัพยากรมนษุยดานการจายคาตอบแทนกับประสทิธภิาพการทํางาน  
                 โดยรวมของพนักงานบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
                 (มหาชน)………………………………………………………………… 

 
 
 

154 
       81  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
                 ทรัพยากรมนษุยดานการประเมินผลการปฏิบตัิงานกับประสิทธิภาพ  
                 การทํางานโดยรวมของพนกังานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส   
                 จํากัด (มหาชน)…………………………………………………………. 

 
 
 

156 
       82  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
                 ทรัพยากรมนษุยดานขวัญและกําลังใจกับประสิทธิภาพการทํางาน  
                 โดยรวมของพนักงานบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด   
                 (มหาชน)………………………………………………………………… 

 
 
 

159 
83 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1   
           พนักงานที่มีเพศทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน  
           แตกตางกัน……………………………………………………………… 

 
 

160 
84 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1   
           พนักงานที่มีเพศทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ  
           แตกตางกัน……………………………………………………………… 

 
 

160 
85 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1   
           พนักงานที่มีเพศทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติ  
           แตกตางกัน……………………………………………………………… 

 
 

161 
 



บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
      86  สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจัยขอที่ 1.2   

           พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน  
           แตกตางกัน……………………………………………………………… 

 
 

161 
      87  สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจัยขอที่ 1.2   
                 พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ  
                 แตกตางกัน……………………………………………………………… 

 
 

162 
 88  สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2   
            พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติ     
            แตกตางกัน……………………………………………………………… 

 
 

162 
89 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3   
           พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทาํงาน  
           ดานปริมาณงานแตกตางกัน…………….……………………………… 

 
 

163 
90 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3   
           พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทาํงาน  
           ดานคุณภาพแตกตางกัน……………………….………………………. 

 
 

163 
91 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3    
           พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทาํงาน  
           ดานผลผลติแตกตางกัน………………………………………………… 

 
 

164 
92 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4   
           พนักงานที่มีระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน  
           ดานปริมาณงานแตกตางกัน……………………………………………. 

 
 

164 
93 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4   
           พนักงานที่มีระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน  
           ดานคุณภาพแตกตางกัน……………………………………………….. 

 
 

165 
94 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4   
           พนักงานที่มีระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน  
           ดานผลผลติแตกตางกัน………………………………………………… 
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บัญชีตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 
95 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.5   
          พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏบิัติงานทีต่างกันมีประสิทธภิาพการ  
          ทํางานดานปริมาณงานแตกตางกัน……………………………………. 

 
 

166 
      96  สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจัยขอที่ 1.5   

          พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏบิัติงานทีต่างกันมีประสิทธภิาพการ  
          ทํางานดานคุณภาพแตกตางกัน……………………………………….. 

 
 

166 
      97  สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานการวิจัยขอที่ 1.5   

          พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏบิัติงานทีต่างกันมีประสิทธภิาพการ  
          ทํางานดานผลผลติแตกตางกัน…………………………………………  

 
 

167 
98 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6   
          พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดาน  
          ปริมาณงานแตกตางกัน………………………………………………… 

 
 

167 
99 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6   
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ในชวงศตวรรษที่ 21 ที่ผานมา ประเทศไทยจัดไดวาเปนประเทศที่มีการพัฒนาตนเองได
อยางรวดเร็วประเทศหนึ่งในแถบเอเซียอาคเนยไมวาจะเปนทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและ
วัฒนธรรม ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแมจะกอใหเกิดผลดีกับประเทศหลายประการโดยเฉพาะ
ความเจริญเติบโตทางดานเศรษฐกิจ โดยเนนการสงเสริมใหมีการคาเสรีกับประเทศตางๆ ทั่วโลก 
และหนึ่งในกลไกที่สําคัญของการสรางความเขมแข็งใหแกระบบเศรษฐกิจก็คือ การบริหารทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงเปนที่ตระหนักและยอมรับกันโดยทั่วไปแลววา ทรัพยากรมนุษยนับเปนทรัพยากรการ
บริหารที่สําคัญที่สุด เพราะมนุษยอาจไดรับการจูงใจโนมนาวใหผลิตหรือทํางานมากขึ้นกวาเดิม
ไดมากนอยลดหลั่นกันไปตามระดับชั้นการบังคับบัญชาขึ้นอยูกับผูบริหารตองมีหนาที่ที่สําคัญในการ
จูงใจโนมนาวใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางรวมแรง รวมใจเพ่ือใหภารกิจขององคกรลุลวงไปดวยดี        
(สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2545 : 83)  
 การที่องคการใดๆ จะบรรลุเปาหมายของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิด                   
ประสิทธิผลไดน้ันสวนหนึ่งจะตองมาจากการท่ีบุคลากรมีขวัญกําลังใจและมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงตองอาศัยการจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ พนักงานในบริษัทที่ประกอบธุรกิจ             
อุตสาหกรรมขนาดใหญ โดยเฉพาะบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ไดดําเนินธุรกิจ
ในการใหบริการดานอูตอเรือ มีวัตถุประสงคเพ่ือซอมทําเรือพาณิชยทั่วไป ซ่ึงในปจจุบันบริษัท             
ยังคงลงทุนดานทรัพยากรบุคคลและอุปกรณอํานวยความสะดวกในงานเสมอมา เพ่ือใหการซอม 
การตอเรือ งานวิศวกรรม และงานดัดแปลงเรือ มีคุณภาพและสามารถสงมอบงานไดตรงตามเวลาที่
กําหนด บริษัทจึงไดพยายามพัฒนามาตรฐานคุณภาพอยางตอเน่ือง โดยไดรับการรับรองคุณภาพ
มาตรฐาน ISO9002 และ ISO9001 Version2000 ครอบคลุมทั้งดานการตอเรือใหมและการซอมเรือ
ที่มุงเนนการซอมเรือขนาดกลางขึ้นไปหรือลูกคาที่ตองการคุณภาพสูงและสงมอบตรงเวลา ซ่ึง               
สอดคลองกับวิสัยทัศนของบริษัทฯ ในการสรางมาตรฐานผลงานและการบริการท่ีมีตอลูกคาระดับ
นานาชาติ นอกจากน้ีไดมีการลงทุนดานอุปกรณและเครื่องจักรอันทันสมัย เพ่ือใหการพัฒนามี     
ประสิทธิภาพ โดยบริษัทฯ ไดรับการประกันคุณภาพจาก Lloyd’s Register Quality Assurance ซ่ึง
เปนเคร่ืองรับประกันคุณภาพ  งานทั้งดานการตอเรือและซอมเรือเปนอยางดี นอกจากน้ันยังเปนการ
เพ่ิมความม่ันใจแกลูกคาไดเปนอยางดี ดังน้ันการปฏิบัติงานของพนักงานแตละขั้นตอนจึงตองอาศัย
ทักษะความเชี่ยวชาญ ความชํานาญ ตลอดจนความละเอียดในการปฏิบัติงานใหสามารถสราง              
มาตรฐานคุณภาพเพ่ือเปนหลักประกันความพึงพอใจของลูกคา ไมวาจะเปนหนวยงานราชการ          
เอกชนหรือลูกคารายยอย ซ่ึงในขณะเดียวกันในกรณีที่มีลูกคามาใชบริการจํานวนมากและใหเสร็จ
ทันเวลากําหนด โดยลูกคาอาจมีการวางมัดจําลวงหนาสวนที่เหลือทั้งหมดจะจายหลังจากรับสินคา
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หรือบริการไปแลว บริษัทจึงพยายามอยางที่สุดที่จะพัฒนาระบบการทํางานใหมีคุณภาพได      
มาตรฐาน จําเปนตองอาศัยอุปกรณและเครื่องจักรตางๆ ที่มีความสามารถในการรองรับงานตอเรือ
และซอมเรือที่มีความทันสมัยและสามารถใชงานไดตามความจําเปนและมีคุณภาพ อาทิ เคร่ืองตัด
เหล็ก CNC สลิปเวย  เปนตน โดยวิธีการจัดการผลิตและใหบริการที่เหมาะสมทั้งดานการออกแบบ 
การผลิตตองใชเคร่ืองมือ เครื่องจักร อุปกรณที่เหมาะสมกับสภาพการผลิต ดังน้ันการบังคับบัญชา
ไมวาจะเปนการสั่งงานโดยใชเอกสารและใบส่ังงานโดยตรงตอผูปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีการควบคุม
การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงมีความสําคัญอยางมากตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุ
เปาหมายขององคกร  
 แตปจจุบันการรับรูบทบาทหนาที่ของพนักงานของบริษัทยังดีไมเพียงพอกับการขยาย
กําลังการผลิตที่ไมสอดคลองกับปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น เน่ืองจากผูบริหารยังไมไดมอบอํานาจในการ 
ตัดสินใจใหกับพนักงานประกอบกับปญหาการขาดประสบการณ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นเพ่ือรองรับกับการปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพในดานตางๆ อาทิ การผลิต         
การบริการท่ีมีคุณภาพ และปริมาณที่ตลาดตองการ การมีระบบควบคุมคุณภาพ การออกแบบ
ผลิตภัณฑใหมเขาสูตลาด การปรับโครงสรางหนี้และการปรับโครงสรางทางธุรกิจเพ่ือรองรับการ
แขงขันในระบบการคาแบบเสรีที่กําลังขยายตัวอยูหรือแมแตการทํางานที่เต็มศักยภาพเพ่ือการ
ประหยัดตนทุน ลดชองวางในการบริหารจัดการ การเพ่ิมการอุทิศตนในการทํางานของพนักงาน ทํา
ใหปริมาณการสรางธุรกิจ  โดยเฉพาะธุรกิจตอเรือใหมีความยั่งยืนและเพียงพอกับความสามารถใน
การดําเนินการผลิตไดอยางตอเน่ือง และสามารถแขงขันกับคูแขงที่มีอยูในธุรกิจ ตลอดจนสามารถ
นําพาธุรกิจไปสูเปาหมายที่ตั้งเอาไวไดดวยดี 
 สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน จัดเปนทรัพยากรทางกายภาพที่สามารถมองเห็นได เชน 
ตัวอาคาร เคร่ืองจักรโรงงาน อุปกรณสํานักงาน ที่ดิน เปนตน ซ่ึงผูบริหารควรจัดการเกี่ยวกับ
ทรัพยากรทางกายภาพใหคุมคา และตองบํารุง ดูแลรักษาใหพรอมใชงานอยูเสมอ ซ่ึงปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  เชน  บรรยากาศ
ในการทํางาน สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา เปนตน นอกจากน้ันทรัพยากร
มนุษยก็ถือวาเปนองคประกอบสําคัญ ซ่ึงถาไมมีทรัพยากรมนุษยก็จะไมมีองคกรเกิดขึ้น ผูบริหารที่ดี
จะตองจัดการทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพ โดยสามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน 
ทํางานตามท่ีตนมีความถนัด บุคลากรก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน งานก็จะมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลโดยรวดเร็ว ถูกตอง ทันเวลา (ไพโรจน  ทิพมาตร. 2548 :12-13) ดังน้ันทรัพยากร
บุคคลจึงเปนสาเหตุสําคัญที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการผลิตและคุณภาพมาตรฐานของสินคา ทํา
ใหตนทุนการผลิตเพ่ิมขึ้น ธุรกิจจึงมีการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีทักษะ
ความชํานาญที่จําเปนตอการพัฒนาอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 
โดยมีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยจะนํามาซ่ึงผลผลิตที่มีคุณภาพมาตรฐาน ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน และปจจัย
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สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เชน บรรยากาศในการทํางาน สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานกับ
ผูบังคับบัญชาสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน  และปจจัยความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษย เชน การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร                    
การพัฒนาพนักงาน การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และขวัญและกําลังใจ 
 จากสภาพดังกลาวขางตน นับวามีความสําคัญตอการดําเนินงานของบริษัทที่เก่ียวกับ     
บทบาทหนาที่ของพนักงาน รวมทั้งปจจัยบางประการที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท                 
หนาที่ตางๆ  ประกอบกับยังไมปรากฎแนชัดวาไดมีการวิจัยหรือประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
วาพนักงานปฏิบัติการไดปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยูในระดับใด ตลอดจน
ศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือเปนประโยชนในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น อันจะทําใหเกิดการพัฒนางาน
ดานการตอเรือและการซอมเรือที่ยังคงไดมาตรฐานในระดับสากลตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษัท 
เอเชียนมารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและปจจัย               
ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลจากการวิจัยสามารถนําไปใชปรับปรุงระบบการทํางาน สภาพการวาจาง เงินเดือน 
ปริมาณงาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เทคโนโลยี และการหามาตรการดานตาง ๆ เพ่ือการบํารุง
ขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการใหสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สามารถนําผลจากการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาเพ่ือการเสริมสรางแรงจูงใจ
ตอพนักงานระดับกลางและระดับอ่ืนๆ ตลอดจนใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูใน
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ตั้งอยูเลขที่ 128 หมู 3 ถนนสุขสวัสด์ิ                   
อําเภอพระสมุทรเจดีย จังหวัดสมุทรปราการ 10290  จํานวนรวมทั้งสิ้น 387 คน (ที่มา :บริษัท             
เอเชียนมารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) : วันที่ 15 มิถุนายน 2550) 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูใน
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จากประชากรจํานวน 387 คน โดยใชสูตรคํานวณ
ของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) กําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ไดกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยจํานวน 197 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมขนาดของกลุมตัวอยางขึ้นอีก 53 คน ดังน้ันการศึกษาวิจัยคร้ัง
น้ีจึงใชกลุมตัวอยางทั้งสิ้น จํานวน 250 คน เม่ือไดขนาดของกลุมตัวอยางแลวผูวิจัยเลือกกลุม                 
ตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) จําแนกเปนพนักงาน
ปฏิบัติการ 8 แผนก แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling)                
ในแตละชั้น 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
  1.1  ปจจัยดานประชากรศาสตร แบงเปนดังน้ี 
   1.1.1  เพศ 
     1.1.1.1  ชาย 
     1.1.1.2  หญิง 
   1.1.2  อายุ 
     1.1.2.1  23-35  ป 
     1.1.2.1  36-48 ป 
     1.1.2.3  49 ปขึ้นไป  
   1.1.3  ระดับการศึกษา 
     1.1.3.1  ประถมศึกษา 
     1.1.3.2  มัธยมศึกษา/ปวช. 
     1.1.3.3  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 

1.1.3.4 ปริญญาตรี 
1.1.3.5 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)……………….. 
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   1.1.4  ระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงาน 
     1.1.4.1  1-8 ป 
     1.1.4.2  9-16 ป 

1.1.4.3 17-24 ป 
1.1.4.4 25 ปขึ้นไป 

   1.1.5  ตําแหนงในการปฏบิัติงาน 
     1.1.5.1  พนักงานระดับหัวหนางาน 
     1.1.5.2  พนักงานระดับปฏบิัติการ 
   1.1.6  รายไดตอเดือน 
     1.1.6.1  4,200-10,150 บาท 
     1.1.6.2  10,151-16,100 บาท 
     1.1.6.3  16,101-22,050 บาท 
     1.1.6.4  22,051 บาทขึน้ไป 
  1.2  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก 
   1.2.1  บรรยากาศในการทํางาน 
   1.2.2  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบตัิงานกบัผูบังคบับัญชา 
   1.2.3  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบตัิงานกับเพ่ือนรวมงาน 
  1.3  ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดแก 
   1.3.1  การวางแผนอัตรากําลัง  
   1.3.2  การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร  
   1.3.3  การพัฒนาพนักงาน  
   1.3.4  การจายคาตอบแทน  
   1.3.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
   1.3.6  ขวัญและกําลังใจ   
 2. ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการ ประกอบดวย 
ปริมาณงาน คุณภาพ และผลผลติ  
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับหัวหนางานและระดับปฏบิัติการท่ีปฏิบตัิงานในฝาย
ตางๆ ในบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
 2.  ปจจัยดานประชากรศาสตร หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบตัิงาน ตาํแหนงในการปฏิบตัิงาน และรายไดตอเดือน   



 6 

 3.  ปจจัยที่มีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคล
หรือกลุมบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอประสทิธ ิิภาพในการทํางาน ประกอบดวยปจจัยดานสิ่งแวดลอม
ในการทํางานและปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัยากรมนษุย 
 4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคล
หรือกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมตางๆ ในการปฏบิตัิงาน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมที่
แสดงออกมา ซ่ึงประกอบดวย 
  4.1  บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง สภาวะแวดลอมตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
ทํางานของพนักงานที่ปฏิบตัิงานภายในบริษทั เชน ความยากลําบากในการปฏิบตัิงาน การยอมรับ
นับถือในบริษทั การมีสวนรวมในการทํางาน 
  4.2  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัตงิานกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางพนักงานกับผูบังคบับัญชา ไดแก ผูบรหิารของบริษทั หัวหนางาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะ
ของความรวมมือซ่ึงกันและกัน การติดตอสื่อสารระหวางกัน 
  4.3  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางพนักงานที่ปฏิบัติงานรวมกันในองคกร ไดแก เพ่ือนรวมงาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของ
ความรวมมือซ่ึงกันและกัน การติดตอสื่อสารระหวางกันในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
 5.  ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติใน
ทางบวกของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคกร ซ่ึงสงผลตอความตองการทั้ง
ดานรางกายและจิตใจ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายตรงตามวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งประกอบ
ไปดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจาย         
คาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจ 
 6. ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานใหไดปริมาณงาน คุณภาพงาน และ
อัตราผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ โดยที่ประสิทธิภาพของพนักงานทุกระดับภายในองคกรภายใต
ขอบเขตวิธีการซ่ึงองคกรระบุไว เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายหรือการประสบผลสําเร็จเพ่ือ
ความอยูรอดขององคกร มี 3 ประการ ดังน้ี 
  6.1  ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนงานทีไ่ดกระทําใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่
กําหนดตามมาตรฐานของหนวยงานนั้นๆ 
  6.2  คุณภาพ หมายถึง  คุณภาพของงานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีการผิดพลาดหรือ
มีการผิดพลาดนอยที่สุด และไมถูกตําหนิเรื่องการทํางานจากหัวหนา 
  6.3  ผลผลิต หมายถึง ผลงานที่พนักงานแสดงออกมาภายใตนโยบายการทํางานของ
องคกรโดยศึกษาจากอัตราผลผลติ  
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 การศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท          
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  ซ่ึงมีตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานประชากรศาสตร อาทิ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานสภาพ              
แวดลอมในการทํางาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงตัวแปรตาม 
ไดแก ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) ไดแก ดานปริมาณงาน  ดานคุณภาพ และดานผลผลิต ซ่ึงแสดงไดดังกรอบแนวคิดในการ
วิจัย ดังน้ี 
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)         ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

ปจจัยดานประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
5. ตําแหนงในการปฏิบตัิงาน 
6. รายไดตอเดือน 
 

 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชยีน     
มารีน เซอรวสิส จํากัด (มหาชน) ไดแก 

 
1.  ปริมาณงาน 
2.  คุณภาพ  
3.  ผลผลติ 

 
 
 
 
 
 

ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหาร   
ทรัพยากรมนุษย 

1.  การวางแผนอัตรากําลัง  
2.  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
3.  การพัฒนาพนักงาน  
4.  การจายคาตอบแทน  
5.  การประเมินผลการปฏบิตัิงาน  
6.  ขวัญและกําลังใจ 
 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
ในการปฏิบัติงาน 

1.  บรรยากาศในการทํางาน 
2.  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบตัิงานกบั    
    ผูบังคับบญัชา 
3.  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบตัิงานกบั 
    เพ่ือนรวมงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ตําแหนงใน            
การปฏิบตัิงาน  และรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานปฏิบตัิการ 
 3.  ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสมัพันธกับ             
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาเอกสาร ตํารา และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังน้ี  
  1.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 4.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของการทํางาน 
 5.  ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
 6.  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

1. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 เมเจอร และ เบรจ (Mager and Besch.1967) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับประสทิธิภาพของ
การปฏิบตัิงานไวเปนประเด็นตางๆ ดังน้ี 
 1.  ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความ            
แตกตางระหวาง 2 สิ่ง หรือมากกวา หรือความสามารถในการที่จะบอกไดถูกตองวางานสําคัญได
เสร็จสิ้นลุลวงไปแลว หรือสามารถเห็นถึงความแตกตางวาอันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง 
 2.  ความสามารถในการวเิคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาคําตอบ
เพ่ือแกปญหาตางๆ ความสามารถในการแกปญหาน้ีจะกระทําไดโดยการสอนพนักงานใหเห็น
ความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุทีจ่ะเกิดขึ้นตลอดแนวทางแกไข 
 3.  ความสามารถจําเรื่องที่ผานมา หมายถึง การสามารถรูไดวาจะตองทําอะไรหรือตองใช
อะไรตลอดจนสามารถรูลําดับ หรือระเบียบของการปฏบิัติงานของงานใดงานหนึ่ง สิ่งเหลาน้ีลวนแต
เปนประสทิธภิาพและความสามารถเชิงสติปญญา 
 4.  ความสามารถในการดัดแปลง หมายถงึ ความสามารถในการรูจักเคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองกลตางๆ เพ่ือที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิน้ลงไปได 
 5.  ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการสื่อ
ความรู ความเขาใจ ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ดัง น้ันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่ งที่แสดงให เ ห็นวาพนักงานน้ันมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการทํางานที่กําหนดไวหรือไม  ไมวาจะเปนในเรื่อง
ของปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสียไป 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539 :71) ไดกลาวถึงมาตรฐาน
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ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวยใหการ
เปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได นอกจากน้ัน บรรยงค โตจินดา (2543 : 70) ยังไดกลาวถึง
ประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล ไวดังน้ี 
 1. การสรางบรรยากาศหรือเง่ือนไขที่จะใหคนในองคการมีความรูสึกอายกทํางาน ตัวการ
สําคัญที่จะวัดวาบรรยากาศ หรือเง่ือนไขในองคการเอ้ืออํานวยตอการทํางานมากนอยเพียงใด ระดับ
ขวัญของคน 
 2. การใชขอมูลที่ไดจากการสํารวจ หรือรวบรวมมากําหนดกิจกรรมที่สําคัญขององคการ 
เพ่ือกระตุนใหมีการปรับปรงุใหดีขึ้น การวัดวาควรปรบัปรุงกิจกรรมอะไรนั้นโดยทัว่ไปจะตอง
เปรียบเทียบผลไดกับคาใชจายของการปรับปรุงน้ัน สิ่งที่ควรปรับปรงุคือ 
  2.1  การปรับปรุงระบบการสื่อสาร 
  2.2  การกระตุนสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมในการตดัสินใจทางการบริหารบางระดับ 
  2.3  การกําหนดผลตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับ 
  2.4  การกําหนดโครงการ การจายคาตอบแทนที่ยืดหยุนได 
 3.  กําหนดระบบ การประเมิน และการใหคาตอบแทนของผูบริหารสัมพันธโดยตรงกับ
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยสอดคลองกับแนววัดผลกําไร 
 4.  การกําจัดอุปสรรคใดๆ ที่จะไปขัดขวางการบริหารงาน การติดตอสื่อสารความมีสวน
รวมของคนในองคการ 
 5.  ฝายบริหารควรแจงใหฝายปฏิบตัิทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่สําคญัในหลักการนโยบาย 
 6.  การวัด หรือการประเมินใดๆ ที่เก่ียวกับบุคคลในองคการจะตองใชเกณฑมาตรฐาน 
 7. การวัดความสัมพันธระหวางขอมูลทางดานบุคคลกับขอมูลอ่ืนขององคการที่เก่ียวกับ
ประสิทธิภาพขององคการ กําไร การเจริญเตบิโต คาใชจาย และอ่ืนๆ ควรกระทําเพ่ือเสริมสราง         
ประสิทธิภาพของพนักงาน 
 ดังนั้นประสิทธิภาพในการทํางานจึงเปนสิ่งที่เกิดจากความพึงพอใจของพนักงานที่ทํางาน
รวมกันเปนกลุม การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล โดยพิจารณาถึงภารกิจที่ปฏิบัติ  ความสามารถ 
ความพึงพอใจที่จะทํางานรวมกันในอนาคต ซ่ึงการบรรลุผลการปฏิบัติงานตามเปาหมาย อยูใน
มาตรฐานดานปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมาซึ่งจะชวยใหองคกรบรรลุ
ภารกิจขององคการที่สําคัญไดสําเร็จ โดยเฉพาะในดานการแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการทํางาน
รวมกัน 
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2.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาองคการ ดังนั้นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญและควรมีการดําเนินการจัดการใหสอดคลอง
กับปรัชญาในการดําเนินธุรกิจขององคกร ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยมีนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงดังน้ี 
 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2550 : 138)  ไดกลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย (The 
Human Resource Management-HRM) วา เปนกิจกรรมการออกแบบ เพ่ือจัดหาและรวมมือกับ
ทรัพยากรมนุษยขององคการ โดยแสดงการบริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงจะเก่ียวของกับการจัดหา
บุคคลเขาทํางาน (Staffing) การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล (Training and Development)        
การจายคาตอบแทน (Compensation) สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) 
ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน และการวิจัยทรัพยากรมนุษย 
 บรรยงค โตจิตดา (2537:188)  เสนอแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย วาเปน
การพัฒนาใหองคกรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหมีการปรับสภาพเพ่ือ
ความอยูรอดขององคการ  ซ่ึงมีความเก่ียวของกับเรื่อง การฝกอบรม (Training) การศึกษา 
(Education) และการพัฒนา (Development) ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสําเร็จไดน้ันจะตอง
ทําเปนกระบวนการที่มีระบบ และทําอยางตอเน่ืองติดตอกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู ความ           
เขาใจ มีทัศนคติที่ตางกันจะมาสามารถทํางานรวมกันได การประสานงานใหเปนระบบอยาง
ตอเน่ืองกันจึงทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกรได ดังน้ันแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคการตองมีการเคารพในสิทธิของบุคคล การมุงแกปญหาใหแกองคกร การมุงสงเสริมการมีสวน
รวมของผูเขารับการอบรมพัฒนา และดําเนินการเปนกระบวนการอยางมีระบบ  
 ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรมนุษย จึงเปนการจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ทํางานรวมกันอยางมีความสุข และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี            
ประสิทธิภาพโดยผูบริการตองคํานึงถึงการบริหารจัดการในดานการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และขวัญและกําลังใจใหมีความเทาเทียมและเกิดความเปนธรรมใหสอดคลองกับนโยบายในการ
บริหารจัดการขององคกรเปนสําคัญ 
 2.1  การวางแผนอัตรากาํลัง 
 ศิริวรรณ เสรรัีตน และคณะ (2550 : 139)  กลาวถึงการวางแผนทรพัยากรมนุษยวา เปน
กระบวนการวเิคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต โดยแผนกลยุทธจะกําหนดขั้นตอนที่
จําเปนเพ่ือตอบสนองตอความตองการ ประกอบดวย 
 1.  การพยากรณความตองการทรัพยากรมนุษย (Forecasting Human Resource 
Needs)   เม่ือมีการพยากรณความตองการทรัพยากรมนุษย องคการจะตองตัดสินใจเกี่ยวกบั
ลักษณะและจํานวนพนักงานที่ตองการ ซ่ึงความตองการดังกลาวอาจไดรับผลกระทบเม่ือมีการ
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เปลี่ยนแปลงพนักงานภายในองคกร ซ่ึงเกิดจากการเปลี่ยนแผนหรือโครงสราง ทําใหมีความตองการ
ที่หลากหลาย สาเหตุที่องคการตองการมีการพยากรณความตองการทรัพยากรมนษุยมีดังน้ี 
  1.1  การเปลี่ยนแปลงพนักงาน (Personnel Change) ถึงแมระดับการจัดหาบุคคลเขา
ทํางานจะคงที่ก็ตาม  ซ่ึงพนักงานภายในองคการจะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหม ตลอดจนมีการ        
เกษียณหรือลาออก องคการอาจจางบุคคลภายนอกที่มีคุณสมบัติตามที่องคกรตองการ โดย
พิจารณาจากความรูความชํานาญ และขอมูลตางๆ ที่มีความสัมพันธกับงาน สิ่งตางๆ เหลาน้ีดูได
จากการสะสมทักษะ (Skill inventory) นอกจากน้ันองคการจะตองพิจารณาถึงตําแหนงที่วางดวย 
เชน การออกของพนักงาน และตองมีการพยากรณแผนผังการทดแทน โดยเฉพาะตําแหนงทางการ
บริหาร โดยระบุชื่อบุคคลที่มีแนวโนมวาจะเขามาแทน 
  1.2  การเปลี่ยนแปลงองคการ (Organization Changes) การเปลี่ยนเปาหมาย               
องคการและกลยุทธจะทําใหเกิดตําแหนงใหม และมีการเปลี่ยนตําแหนงเกา  
  1.3  ปริมาณอุปสงคสําหรับพนักงาน (Demand for Employees) และอุปทานของ
พนักงาน (Supply for Employees) ปริมาณอุปสงค (Demand for Labor) เปนวิธีการท่ีองคการ
จะตองตัดสินใจเกี่ยวกับจํานวนงานที่ตองการเพ่ือบรรลุเปาหมายองคการ และจํานวนบุคลากรที่ตอง
ใช  ซ่ึงองคกรสวนใหญจะมีการพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคลในระยะสั้นโดยผาน
กระบวนการงบประมาณ   
 2.  การวิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนเทคนิคเพ่ือใชเพ่ิมความเขาใจในการพิจารณาวา
งานชนิดใดควรจะจางบุคคลชนิดใดจึงจะเหมาะสมตอการปฏิบตัิงานนั้น ดังน้ันในการวิเคราะหงาน
จะตองจัดทําคําบรรยายลักษณะงานและกําหนดคุณสมบัติของผูปฏบิัติงาน ดังน้ี 
  2.1  คําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) เปนรายการของกิจกรรมเฉพาะซึง่
ตองกระทําเพ่ือใหงานสมบูรณ 

2.2  การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบตัิงาน (Job Specification)  เปนรายการลักษณะ 
ของบุคคลซ่ึงควรจะจางสําหรับงานที่เฉพาะ ซ่ึง Certo and Certo ( ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.
2550 : 140-141 ; อางอิงจาก Certo and Certo. 2006 : 252) ไดกลาวถึงการกําหนดคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานวา เปนขอความที่เปนลายลักษณอักษร ซ่ึงระบุถึงความสามารถ (Abilities) ทักษะ 
(Skills) บุคลิกลักษณะ (Traits) คุณสมบัติ (Attributes) สําหรับการทํางานใหประสบความสําเร็จใน
งานใดงานหนึ่ง ซ่ึงแสดงดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แสดงความสัมพันธของการวิเคราะหงาน คําบรรยายลักษณะงาน  และการกําหนด  
      คุณสมบัติของผูปฏบิัตงิาน  
 
 ที่มา : Certo and Certo. ( ศิริวรรณ เสรรัีตน และคณะ.2550 : 141 ; อางอิงจาก Certo 
and Certo. 2006 : 252) 
 
 ความพยายามที่จะปรับปรุงคุณภาพในการทํางานเปนประโยชนตอองคการ งานมักจะ          
ถูกออกแบบโดยอาศัยลักษณะพิเศษของงาน (Job Characteristics) ซ่ึงประกอบดวยสวนสําคัญ    
ของงานหลัก และผูบริหารจะใชจิตวิทยาในการทําใหพนักงานกาวหนาโดยการเพ่ิมหนาที่ความ         
รับผิดชอบที่มีตองานนั้น และทําใหพนักงานพึงพอใจที่จะตอบสนองและเห็นความสําคัญของงาน 
พรอมทั้งไดรับคําชมเชยจากการปฏิบัติงาน ซ่ึง ฮอคแมน ( Hackman) และคณะ ไดเสนอทฤษฎีที่

การวิเคราะหงาน (Job Analysis) 

คําบรรยายลกัษณะงาน 
(Job Description)  

ประกอบดวยขอความตอไปน้ี 
 

 ตําแหนงงาน 
 สถานที่ปฏบิตัิงาน 
 หนาที่รวมของงาน 
 ภาระหนาที่หลักและรอง 
 เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร อุปกรณ 
 วัสดุ และแบบฟอรมที่ใช 
 การรับคําส่ังและการสั่งงาน 
 สภาพของการทํางาน 
 อันตรายที่จะเกิดกับการทํางาน 

 

การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัตงิาน 
(Job Specification)  

ประกอบดวยขอความที่เปนคุณสมบัตทิี่
จําเปนในการทํางาน เชน 

 การศึกษา 
 ประสบการณ 
 การฝกอบรม 
 การใชดุลยพินิจ 
 ความคิดริเริ่ม 
 สมรรถภาพทางกาย 
 ทักษะทางรางกาย 
 ความรับผิดชอบ 
 ทักษะการติดตอสื่อสาร 
 ลักษณะทางอารมณ 
 ความผิดปกตขิองสัมผัสทางกาย 

(การทองเห็น การรับกลิ่น           
การไดยิน เปนตน) 
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กระตุนใหเกิดความพึงพอใจมากขึ้น หากลักษณะของงานครอบคลุมถึงมิติของงานหลัก (Core Job 
Dimensions) ซ่ึงสวนประกอบของงานหลักมี 5 ประการ ดังน้ี 
 1. ความหลากหลายทางดานทักษะ (Skill Variety) เปนสิ่งที่พนักงานตองการ                 
ความ   หลากหลายของกิจกรรม พรสวรรค และความชํานาญ เพ่ือทําใหงานนั้นสําเร็จ 
 2. การระบุชิ้นงาน (Task Identity) หมายถึง การระบุชิ้นงานเพื่อใหพนักงานสรางความ       
รูสึกในความรับผิดชอบ และความภาคภูมิใจตองานที่ทํา 
 3.  ลักษณะสาํคัญของงาน (Task Significance) พนักงานไดเห็นลักษณะสําคัญของงานที่
มีตอองคการทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงมีผลกระทบกับงานอ่ืน โดยที่ใหงานอ่ืนประสบความสําเร็จ
ดวย 
 4.  ความอิสระ (Autonomy)  การใหพนักงานมีอิสระในการวางแผนจดัตารางงาน และ
เลือกวธิีปฏบิตัิงานเพ่ือใหงานน้ันสําเร็จ 
 5.  การปอนกลับ (Feedback)  เพ่ือเปนการตรวจสอบความชัดเจน ความเขาใจ ความรู
ของผูปฏิบตัิวาจะสําเร็จหรือไมเพียงใด 
 จากแนวคิดดังกลาวขางตนการวางแผนอัตรากําลังจึงเปนแนวทางในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหองคการเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพในดานการจัดสรรแรงงานให
สอดคลองกับตําแหนงงาน  และทําใหองคการมีแผนการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยละเอียดและเปนขั้นตอนทั้งในการจัดการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การโอนยาย การเลื่อน
ตําแหนง การพนจากงาน หรือการพัฒนาและฝกอบรม ซ่ึงแผนเหลาน้ีจะทําใหองคการไดทรัพยากร
บุคคลที่มีคุณภาพไวใชในองคกรไดอยางตอเน่ือง 
 2.2  การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร 
 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเปนหนาที่พ้ืนฐานที่สําคัญของหนวยงาน  ทรัพยากร
มนุษยในทุกองคการ โดยเปนหนาที่ที่เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนปจจัยหลักของการ
ดําเนินธุรกิจที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  2.2.1  ความหมายของการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
  การสรรหาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการคนหาบุคคลที่มีความเหมาะสมกับ
ดําแหนงที่องคการตองการจากแหลงตางๆ ใหสนใจสมัครเขารวมงานกับองคการโดยผูมีหนาที่ใน
การสรรหาบุคลากรจะตองสามารถเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากรดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพ
เหมาะสมกับงานใหเกิดความสนใจที่จะรวมงานกับองคการอยางมีประสิทธิภาพใตขอจํากัดของ
ระยะเวลาและคาใชจาย 
  การคัดเลือกบุคลากร  หมายถึง กระบวนการตอเน่ืองจากการสรรหาบุคลากรท่ีใชใน
การตรวจสอบ การพิจารณา และการตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขารวมงานกับ            
องคการ การคัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมที่ตองอาศัยความรูและศิลปะในการคัดเลือกบุคคลท่ี
เหมาะสมกับงานอกจากกลุมผูสมัครงานทั้งหมด โดยผูทําหนาที่คัดเลือกบุคลากรจะตองมีความรูใน
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หลักการและมีความเขาใจในเทคนิคการแยกบุคคลที่ตองการออกจากลุมผูสมัครไดยางมี                 
ประสิทธิภาพ ซ่ึงแสดงดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3  แบบจําลองความสัมพันธระหวางการสรรหา การคัดเลือก และการรับเขาทํางาน 
 
 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานเปนหนาที่ที่สําคัญของหนวยงานดาน
ทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากถาการสรรหาบุคลากรไมสามารถคนหาและดึงดูดบุคคลที่มีความหมาะ
สมใหสนใจเขารวมงานกับองคการได ก็จะทําใหองคการไมสามารถคัดเลือกบุคคลที่มีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพในการพัฒนาตนเองในอนาคตได หรือถาการ
คัดเลือกขาดประสิทธิภาพไมมีมาตรฐานที่ชัพเจน ไมสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน ก็จะสงผลใหองคการไมสามารถดําเนินงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ตลอดจนตอง
สิ้นเปลืองคา ใชจายทั้งทางตรงและทางออม เชน คาฝกอบรม คาตรวจสอบและควบคุมงาน คาเสีย
โอกาสคาเสียหายที่เกิดจากการดําเนินงานที่ผิดพลาด คาใชจายที่เกิดจากการดําเนินงานลาชา        
เปนตน 
  2.2.2  การกําหนดนโยบายการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานกับองคการเปนงานที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการดําเนินงานขององคการเชนเดียวกับกิจกรรมอ่ืน ไมวาจะเปน
การจัดหาสถานที่ตั้งองคการ การจัดหาวัตถุดิบ การจัดหาเงินทุน  หรือการเขาถึงผูบริโภค เพราะ
การจัดหาทรัพยากรมนุษยเปรียบเสมือนเปนกาวแรกในความสําเร็จขององคการ ดังน้ันหนวยงานที่
รับผิดชอบดานงานบุคลากรจะตองทําการกําหนดนโยบายในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
อยางมีประสิทธิภาพเพื่อที่จะสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถครบถวนตามที่งานนั้นตองการ 
ใหสนใจเขารวมงานกับองคการในปริมาณที่พอเหมาะ ตลอดจนทําการคัดเลือกบุคลากรอยางมี
หลักเกณฑและยุติธรรมเพื่อใหไดบุคคลหรือกลุมบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกับงานที่องคการตองการ
มากท่ีสุดเขามารวมงานกับองคการ โดยปจจัยที่สมควรพิจารณาในการกําหนดนโยบายดานการสรร
หาและการคัดเลือกบุคลากร ซ่ึงแสดงไดดังภาพประกอบ 4   
 
 
 
 

การสรรหา การคัดเลือก การรับเขาทํางาน 
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ภาพประกอบ 4  ปจจัยที่มีผลตอนโยบายการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
 
   จากภาพประกอบ 4 พบวาปจจัยที่มีผลตอนโยบายการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรประกอบดวย 
   1)  คาใชจายและผลประโยชนตอบแทน  ปกติผูมีหนาที่สรรหาบุคลากรเขา
รวมงานกับองคการจะตองพิจารณาเปรียบเทียบคาใชจายที่องคการตองเสียไปกับผลประโยชนตอบ
แทนที่องคการจะไดรับจากการจางงาน เน่ืองจากการจางงานในแตละตําแหนงจะส้ินเปลืองคาใชจาย
หลายดาน เชน คาใชจายในการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมบุคลากร ตลอดจนคาจางและ
ผลประโยชนตอบแทนที่ตองจายใหกับบุคคลที่ดํารงตําแหนงดังกลาว ผูทําหนาที่กําหนดนโยบาย
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรจะตองทําการตัดสินใจโดยยึดถือหลักการที่วา การที่องคการจะ
ตัดสินใจจางบุคลากรเขาปฏิบัติงานในหนาที่ใด บุคคลน้ันจะตองใหผลประโยชนตอบแทนแกองคการ
ไดเหมาะสมกับคาใชจายและความพยายามที่องคการใสลงไปในกระบวนการสรรหาการคัดเลือกและ
การพัฒนาบุคคลน้ัน 
   2)  แหลงที่มาของบุคลากร  ผูมีหนาที่สรรหาบุคลากรจะตองพิจารณาตัดสินใจ
เลือกแหลงที่มาในการสรรหาบุคลากรวาตองการสรรหาบุคลากรจากภายในหรือภายนอกองคการ 
เน่ืองจากแหลงที่มาทั้งสองมีขอดีและขอเสียที่แตกตางกันตามที่จะกลาวถึงในหัวขอถัดไป โดย
พิจารณาถึงแหลงเหมาะสมในดานคุณภาพและปริมาณของบุคลากรที่ตองการกับแรงพยายาม เชน 
คาใชจายและระยะเวลาที่ตองใชในการดําเนินงาน 

แหลงที่มาของบุคลากร 

การเมืองภายในองคการ มาตรฐานในการคัดเลือก 

คาใชจาย/คาตอบแทน ความยตุิธรรม 
นโยบายการสรร
หาและการ

คัดเลือกบุคลากร 
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   3) ความยุติธรรม  ผูมีหนาที่ในงานดานบุคลากรจะตองคํานึงถึงความยุติธรรมใน
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เพราะปจจัยน้ีไมเพียงแตจะสงผลโดยตรงตอการไดบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมที่สุดในแตละตําแหนงงานเขารวมงานกับองคการ แตยังเก่ียวพันถึงภาพลักษณของ
องคการที่มีตอสาธารณะอีกดวย ถาองคการทําการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรอยางเปดเผย 
บริสุทธิ์และยุติธรรม ก็จะมีสวนในการกระตุนใหบุคคลภายนอกที่มีความรู ความสามารถ และมี
ศักยภาพในการพัฒนามีความสนใจที่จะเขารวมงานกับองคการ ในทางตรงกันขาม ถาองคการใช
ระบบเสนสายในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ก็จะสงผลใหบุคคลที่มีความรูความสามารถที่
เหมาะสมแตไมมีความสัมพันธสวนตัวกับผูมีอํานาจในการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรภายในองคการ
ไมสนใจที่จะสมัครเขารับการคัดเลือก ซ่ึงจะสงผลใหองคการเสียโอกาสในการไดบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมเขารวมงาน 
   นอกจากความยุติธรรมในกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรแลว ผูที่มี
หนาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตองคํานึงถึงปจจัยที่มีผลตอความเปนธรรมในการสรรหาบุคลากร 
เชน กฎหมายและกฎขอบังคับของรัฐ ขอจํากัดทางสังคม  เพศ การศึกษา อายุ เปนตน เพ่ือใหการ
สรรหาบุคลากรบรรลุตามวัตถุประสงคอยางราบร่ืนเปนธรรมและมีอุปสรรคนอยที่สุด 
   4)  การเมืองภายในองคการ  การเมืองภายในองคการเปนปจจัยสําคัญที่ตอง
คํานึงถึงในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เพราะเปนปจจัยที่ละเอียดออนและมีผลกระทบตอ
การดําเนินงานขององคการทั้งโดยทางตรงและทางออม เชน  
    -  ผูสมัครบางคนอาจมีความสัมพันธสวนตัวกับฝายบริหารหรือผูมีอํานาจใน
การคัดเลือก ซึ่งอาจจะสงผลใหกระบวนการคัดเลือกมีความไมเปนธรรม 
    -  วิธีการสรรหาบุคลากรโดยอาศัยคําแนะนําของบุคลากรอาจจะกอใหเกิดการ
สรางอาณาจักรหรือการแบงพรรคแบงพวก ซ่ึงอาจกอใหเกิดปญหาความขัดแยงซึ่งเปนอุปสรรคตอ
การดําเนินงานขององคการได 

   5)  มาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน  กระบวนการในการสรรหา
และการคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคการ จะตองสามารถคัดเลือก
บุคลากรที่มีความรู ทักษะ ความสามารถ และความเหมาะสมที่จะปฏิบัติงานในตําแหนงน้ัน               
การกําหนดมาตรฐานในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรนับเปนปจจัยที่สําคัญในการที่จะทําให
องคการสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมเขารวมงานไดตามตองการ 
   ดังนั้นการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรจึงตองมีการกําหนดมาตรฐานอาจ
กระทําไดจากเกณฑที่สําคัญบางประการ เชน การศึกษาประสบการณ ความถนัด อายุ เพศ เปนตน 
โดยเกณฑเหลาน้ีจะตองสอดคลองและเหมาะสมกับงานตามแตละชนิด ตลอดจนเปนมาตรฐานที่
ถูกตองและเชื่อถือไดในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมจากบุคคลอ่ืนที่ขาดคุณสมบัติ นอกจากน้ี
ผูทําการกําหนดมาตรฐานในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจะตองมีความรูและความเขาใจในงาน
อยางเพียงพอ จึงจะสามารถกําหนดมาตรฐานที่จะคัดเลือกบุคลากรที่องคการตองการไดอยาง
ถูกตอง  
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  2.2.3  แหลงที่มาในการสรรหาบุคลากร 
  การสรรหาบุคลากรเปนกระบวนการที่ละเอียดออนและมีผลกระทบตอเน่ืองกับการ
ดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการ ตั้งแตการคัดเลือก การบรรจุ การฝกอบรม จนกระทั่ง
การใหบุคลากรปฏิบัติงานจริง ซ่ึงผูมีหนาที่ดานทรัพยากรมนุษยสมควรตองพิจารณาแตละปจจัย
อยางรอบคอบกอนตัดสินใจดําเนินการสรรหาบุคลากร ซ่ึงการสรรหาที่ มีประสิทธิภาพตาม                
วัตถุประสงคจะตองสามารถคนหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานในตําแหนงนั้นๆ ในจํานวนที่
พอเหมาะ ภายในระยะเวลาที่กําหนดโดยไมสิ้นเปลืองคาใชจาย การที่นักทรัพยากรมนุษยจะ
สามารถดําเนินการดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพน้ันการเขาถึงแหลงที่มาของบุคลากรนับเปนเรื่อง
ที่สําคัญ โดยที่การสรรหาบุคลากรสามารถพิจารณาไดจาก  2 แหลง แสดงไดดังภาพประกอบ 5  
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 5   แหลงที่มาในการสรรหาบุคลากร 
 
    จากภาพประกอบ 5 แหลงที่มาในการสรรหาบุคลากรสามารถอธิบายไดดังน้ี 
    1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ  องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่
มีความรู ทักษะ และประสบการณจากภายในองคการเพ่ือเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่วางลง หรือ
ตําแหนงที่เปดขึ้นใหม โดยที่การสรรหาบุคลากรจากภายในองคการจะมีขอดีและขอเสียที่ตอง
พิจารณาดังตอไปน้ี 
    ขอดีของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการมีดังตอไปน้ี 
    -  สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในตําแหนงงาน ซ่ึงทําใหบุคลากร
สามารถแสดงความรู ความสามารถ และความรับผิดชอบของตนตามงานที่ถนัด นอกจากนี้การที่
บุคลากรไดเลื่อนตําแหนงหรือปฏิบัติงานที่ตนตองการ นอกจากจะสรางความพอใจในงานแลว ยังมี
ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในอนาคตของตนอีกดวย 
    - ประหยัดคาใชจายในการสรรหาบุคลากรขององคการ คาใชจายและ                   
ผลตอบแทนเปนปจจัยสําคัญที่องคการจะตองพิจารณาซึ่งในการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการ
เปนแหลงที่มาของบุคลากรที่องคการแทบไมตองเสียคาใชจาย เน่ืองจากแตละองคการจะมีขอมูล
เก่ียวกับคุณสมบัติของสมาชิกแตละคน ตลอดจนสมาชิกแตละคนลวนปฏิบัติงานอยูภายในองคการ 
จึงไมตองเสียเวลาที่จะคนหาและจูงใจใหบุคลากรอยูรวมงานกับหนวยงาน  

บุคลากร 
ภายในองคการ 

ภายนอกองคการ 
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    ขอเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคการมีดังตอไปน้ี 
    -  สงผลใหเกิดการขาดแคลนความคิดสรางสรรคในการประเมินโอกาส การ
แกปญหา และการสรางนวัตกรรมใหมๆ ทางธุรกิจ ปกติเม่ือบุคคลอยูในสภาพแวดลอมหน่ึงจะมี
แนวโนมที่จะปรับตัวใหสอดคลองกับสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัวเขา เพ่ือใหเขาสามารถดํารงอยูในระบบ
ไดอยางเหมาะสม ดังน้ันบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการยอมจะไดรับการขัดเกลาใหเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ โดยเขาไดยอมรับบรรทัดฐานและแนวทางปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปฏิบัติงาน
ดวยความเคยชิน จนบางครั้งอาจมองขามหรือมิไดสํานึกถึงขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
    -  ไมสามารถสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมเขามาปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงที่
มีความตองการบุคลากร  เน่ืองจากความจํากัดของจํานวนสมาชิกภายในองคการ สงผลใหองคการ
ไมสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู ทักษะ ความสามารถ และประสบการณที่เหมาะสมได 
    - กอใหเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรขึ้นภายในองคการ เม่ือองคการมี
ความตองการในการขยายตัวอยางรวดเร็ว เน่ืองจากองคการมีขอจํากัดทั้งทางดานจํานวนและ            
คุณสมบัติของสมาชิก ดังน้ันเม่ือองคการขยายตัวอยางรวดเร็ว จึงเปนการยากที่จะสรรหาบุคลากร
จากภายในมาปฏิบัติหนาที่ที่ตองการไดทั้งหมด  นอกจากน้ีถาองคการมอบภาระงานในปริมาณหรือ
คุณภาพที่เกินกวาความพรอมของแตละบุคคล อาจกอใหเกิดความเครียดหรือความเม่ือยลา ซ่ึงจะ
ทําใหประสิทธิภาพของบุคลากรและองคการลดลง 
    2)  การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ  องคการจะทําการสรรหา
บุคลากรที่มีความเหมาะสมจากภายนอกองคการเพ่ือเขาปฏิบัติงานในตําแหนงงานที่วาง โดยการ
สรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการจะมีขอดีและขอเสียที่ตองพิจารณาดังตอไปน้ี 
    ขอดีของการสรรหาบุคคลจากภายนอกองคการมีดังตอไปน้ี 
    -  สรางความหลากหลายในการวิเคราะห โอกาส การแกปญหา และการ
พัฒนานวัตกรรมทางธุรกิจ เน่ืองจากองคการรับบุคคลที่มีความรู ทักษะ และความสามารถในดาน
ตางๆ จากภายนอก ซ่ึงบุคคลเหลาน้ีจะทําใหองคการมีมุมมองที่แตกตางจากบุคลากรที่มีอยูเดิม
ภายในองคการ 
    -  สรางโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมในแตละหนาที่งาน 
เน่ืองจากองคการสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู ทักษะ และความสามารถที่เหมาะสมกับงานได
จากภายนอกองคการ 
    -  แกปญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรภายในองคการทั้งในดานของจํานวน
และคุณสมบัติ โดยองคการสามารถทําการสรรหาบุคลากรจากภายนอกเพื่อเขารวมงานกับองคการ
ไดในปริมาณที่มากกวาการสรรหาจากภายในองคการ 
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    ขอเสียของการสรรหาบุคคลภายนอกองคการมีดังตอไปน้ี 
    -  สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายในการเตรียมการขององคการ เน่ืองจากผูมี
หนาที่สรรหาบุคลากรจะตองศึกษา วางแผน และพยายามเขาถึงกลุมเปาหมายที่ตองการโดยผานสื่อ
ตางๆ เชน การโฆษณา การประกาศรับสมัคร ซ่ึงตองเสียทั้งคาใชจาย เวลา และแรงงาน 
    -  มีผลกระทบตอขวัญและกําลังใจของบุคลากร โดยเฉพาะในตําแหนงบริหาร 
เนื่องจากบุคคลทุกคนตางก็ตองการความกาวหนาในชีวิต ดังน้ัน ถาองคการสรรหาและคัดเลือก
บุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนงบริหาร โดยไมสนับสนุนใหบุคลากรที่มีอยูไดรับการเลื่อนขั้น 
เลื่อนตําแหนง หรือพิจารณาความดีความชอบตามความเหมาะสม ก็อาจจะมีผลตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการได 
    -  ไมเปนผลดีตอบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององคการ  เน่ืองจากบุคลากร
ใหมและบุคลากรเดิมขององคการอาจมีความขัดแยงทางความคิด บุคลิกภาพ ทัศนคติ หรือมีปญหา
ในการประสานงาน สงผลใหการดําเนินงานขององคการขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    ดังน้ันแหลงที่ใชในการสรรหาบุคลากรองคการสามารถที่จะทําการสรรหา
บุคลากรจากทั้งสองแหลงโดยพิจารณาตามความเหมาะสมของตําแหนงงานและสถานการณเปน
หลักดังน้ันผูที่เก่ียวของกับการสรรหาบุคลากรจะตองพยายามทําความเขาใจในขอดีและขอเสียของ
การสรรหาบุคลากรจากแตละแหลงเพ่ือใหสามารถดําเนินการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมและเกิด
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 
  2.2.4  วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
  การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการเปนวิธีการท่ีหลายองคการนํามาใชในการ
สรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณที่เหมาะสมเขารวมงาน เพ่ือ
กอใหเกิดความหลากหลายและมุมมองที่แตกตางในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสามารถหาบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมในปริมาณที่เพียงพอใหแกองคการได แตเน่ืองจากแหลงที่มาของบุคลากรจาก
ภายนอกองคการมีขนาดใหญและมีความซับซอน ตลอดจนงานแตละชนิดจะมีความตองการ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่แตกตางกัน ซ่ึงจะสงผลถึงวิธีการในการสรรหาบุคลากร ดังน้ันการ
ดําเนินการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการจะตองอาศัยทั้งความรู ความเขาใจ และ
ประสบการณในการดําเนินงาน เพ่ือใหการสรรหาสามารถดึงดูดกลุมบุคคลที่องคการตองการใหมี
ความสนใจที่จะเขามารวมงานไดอยางตรงกลุมเปาหมายและมีประสิทธิภาพ โดยการสรรหาบุคลากร
จากภายนอกองคการสามารถกระทําไดหลายวิธี แสดงไดดังภาพประกอบ 6  
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 ภาพประกอบ 6  วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคการ 
 
   1)  คําแนะนําจากบุคลากรปจจุบัน  การสรรหาบุคลากรโดยวิธีน้ีถูกนํามาใชเม่ือ
องคการมีความตองการบุคลากรใหมในปริมาณที่ไมมาก และไมมีความประสงคที่จะประกาศรับ
สมัครโดยตรงตอสาธารณะ การสรรหาบุคลากรจะอาศัยคําแนะนําจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูกับ
องคการ เน่ืองจากผูแนะนําจะมีความคุนเคยและมีขอมูลที่สําคัญเก่ียวกับผูถูกแนะนํา นอกจากน้ีการ
ที่บุคคลตัดสินใจใหคําแนะนําแกผูใดยอมตองมีความม่ันใจในความเหมาะสมของผูถูกแนะนําอยูใน
ระดับหน่ึง แตวิธีการน้ีมีขอเสียอยูที่อาจจะกอใหเกิดปญหาการใชเสนสายและการแบงพรรคแบง
พวกขึ้นภายในองคการ 
   2)  บุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองคการ วิธีการน้ีองคการสามารถจูงใจใหบุคคลที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมที่เคยรวมงานกับองคการในอดีต แตออกจากงานไปดวยเหตุผลบาง
ประการที่มิใชความผิดหรือความขัดแยง เชน บุคลากรอาจลาออกจากงานเพ่ือทําการศึกษาตอ เลี้ยง
ดูบุตรหรือยายที่อยูอาศัยชั่วคราว เปนตน ใหสนใจที่จะเขารวมงานกับองคการอีกคร้ัง วิธีการน้ี    
องคการจะมีขอมูลของบุคคลดังกลาวอยูพอสมควร โดยเฉพาะขอมูลที่เก่ียวของกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานคุณสมบัติสวนตัว และการอยูรวมกับบุคคลอ่ืนภายใตวัฒนธรรมขององคการ เพ่ือใชใน
การพิจารณาประกอบการตัดสินใจวาบุคคลมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานใหมหรือไม 
   3)  บุคคลที่เดินเขามาสมัครงานกับองคการ  หรือที่เรียกวา “Walkin”  วิธีการน้ี
องคการจะทําการสรรหาบุคลากรโดยพิจารณาบุคคลที่เขามาสมัครงานกับองคการในชวงเวลาที่ผาน

บุคคลท่ีเคยปฏิบัติงาน 

คําแนะนําจากบุคลากร 

วิธีการอื่น 

การจางงานชั่วคราว 

การจูงใจบุคคลอ่ืน 

บุคคลท่ีเขาสมัคร 

ประกาศรับสมัคร 

สถาบันการศึกษา 

สมาคมวิชาชีพ 

สํานักจัดหางาน 

การสรรหา
บุคลากรจาก
ภายนอก 
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มา ซ่ึงทําใหองคการสามารถติดตอและเชิญชวนมารับการคัดเลือกไดไมยากนัก เน่ืองจากบุคคล
เหลาน้ีจะมีความรูจักและสนใจที่จะรวมงานกับองคการในระดับหน่ึง 
   4) ประกาศรับสมัคร  วิธีการน้ีองคการสามารถสรรหาบุคลากรโดยประกาศผาน
ทางส่ือสารมวลชน เชน วิทยุ โทรทัศน  หนังสือพิมพ หรือปดประกาศตามที่สาธารณะ เพ่ือดึงดูด
บุคคลที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงงานนั้นๆ ใหสนใจสมัครเขารับการคัดเลือกจากองคการ  
 การตัดสินใจเลือกชนิดของสื่อเปนปจจัยสําคัญในการเขาถึงกลุมเปาหมาย เชน การเขียน
แผนปายโฆษณาหนาโรงงานกับการลงโฆษณาบนหนาหนังสือพิมพธุรกิจ แมแตสื่อชนิดเดียวกันก็
เขาถึงกลุมเปาหมายที่แตกตาง เชน หนังสือพิมพรายวันฉบับภาษาอังกฤษ ภาษาไทย และภาษาจีน 
จะเขาถึงผูอานที่แตกตางกัน ดังน้ัน ผูมีหนาที่สรรหาบุคลากรจะตองมีความรู ความเขาใจ และ
ประสบการณในสื่อแตละชนิด เพ่ือใหสามารถเลือกใชสื่อที่เขาถึงกลุมเปาหมายท่ีองคการตองการ
ตลอดจนมีขอมูลเก่ียวกับคาใชจายและผลลัพธที่จะใหเพ่ือใหการดําเนินงานคุมกับคาของเงินที่ลงทุน
ได 
   5)  สถาบันการศึกษา  องคการสามารถทําการสรรหาบุคลากรใหมจากโรงเรียน 
วิทยาลัย มหาวิทยาลัย หรือสถาบันฝกอาชีพ เน่ืองจากปกติสถาบันการศึกษาเหลาน้ีมีวัตถุประสงค
ในการผลิตบุคลากรในระดับตางๆ เพ่ือเขาสูกระแสแรงงานและรับใชสังคม นอกจากน้ีบุคคลกลุมน้ี
ยังมีความรูและทักษะในงานตามที่องคการตองการ องคการอาจทําการติดตอโดยตรงกับแตละ
สถานศึกษาโดยตั้งโตะรับสมัครในชวงเวลาใกลสําเร็จการศึกษา เพ่ือทําการคัดเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถเหมาะสมหรือใชวิธีการอ่ืนในการสรางแรงจูงใจใหผูที่กําลังศึกษามีความสนใจใน
องคการและตองการที่จะเขารวมงานเม่ือสําเร็จการศึกษาแลว เชน การใหทุนการศึกษา การสงเสริม
กิจกรรมของสถานศึกษาการจัดสัมมนา หรือการรณรงคเพ่ือสังคม เปนตน 
   6) สมาคมวิชาชีพ  สมาคมวิชาชีพเปนที่รวมตัวกันของบุคคลที่อยูในสาขาอาชีพ
เดียวกัน เชน แพทย  วิศวกร สถาปนิก นักบัญชี ครู นักบิน เปนตน สมาคมวิชาชีพเปงองคการท่ี
จัดตั้งขึ้นเพ่ือใหบุคคลที่ทํางานในสาขาอาชีพเดียวกันมาพบปะสังสรรค  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน
ดานที่เก่ียวของกับวิชาชีพ และปกปองสิทธิของตน สมาคมวิชาชีพจะมีขอมูลตางๆ ที่เก่ียวของกับ
สมาชิกทั้งในดานการศึกษา ทักษะ ประสบการณ และความชํานาญพิเศษ ในกรณีที่องคการมีความ
ตองการบุคลากรในแตละสาขาอาชีพ องคการสามารถติดตอขอความรวมมือกับสมาคมวิชาชีพน้ัน
โดยตรงเพ่ือใหไดขอมูลเก่ียวกับกลุมบุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการในแตละวิชาชีพโดยไมตอง
เสียเวลามากนัก 
   7)  องคการดานแรงงาน  องคการดานแรงงานเปนหนวยงานที่รวบรวมบุคคลที่มี
ความคลายคลึงกันในการจางงานและการปฏิบัติงาน เชน สหภาพแรงงาน สมาพันธแรงงาน สมาคม
แรงงาน เปนตน องคการทางดานแรงงานอาจเปนองคการเฉพาะของแรงงานในสาขาใดสาขาหนึ่ง 
หรือองคการแรงงานที่มิไดจํากัดคุณสมบัติของสมาชิกมากนัก องคการทางดานแรงงานจะมีขอมูลที่
เก่ียวของกับสมาชิก เชน ประวัติสวนตัว ประสบการณ ความถนัด และสภาวะการจางงาน ดังนั้น
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หนวยงานตางๆ ที่มีความตองการแรงงานอาจจะขอความรวมมือจากองคการทางดานแรงงานในการ
สรรหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมในบางตําแหนง 
   8) สํานักงานจัดหางาน  ปจจุบันไดมีการจัดตั้งหนวยงานจัดหางานที่ทําหนาที่ทั้ง
ในภาครัฐและเอกชน เพ่ือทําหนาที่ใหบริการจัดหางานใหแกบุคคลและจัดหาแรงงานใหแกองคการ
ตางๆ โดยที่หนวยงานเหลาน้ีจะมีวิธีการปฏิบัติและการคิดคาบริการท่ีแตกตางกัน  ดังน้ันผูมีหนาที่
สรรหาบุคลากรจะตองศึกษารายละเอียดของตําแหนงงานที่องคการมีความตองการและขอมูลของ
สํานักงานจัดหางานแตละแหงเปนอยางดีกอนที่จะทําการตัดสินใจ 
   9) การจูงใจผูมีความสามารถจากหนวยงานอ่ืน  ปจจุบันการขาดแคลนแรงงานใน
บางสาขาอาชีพ หรือตําแหนง เชน แรงงานมีฝมือ วิศวกร นักการเงิน นักสารสนเทศ นักบริหาร 
อาจารยมหาวิทยาลัย จะสงผลใหหลายหนวยงานใชวิธีสรรหาบุคลากรโดยการดึงตัวบุคคลที่มีความรู
ความสามารถ และประสบการณมาจากหนวยงานอ่ืนเพ่ือเขามารวมงานหรือที่เรียกวา “การซ้ือตัว”  
เน่ืองจากวิธีการนี้เปนวิธีการที่ไดผลรวดเร็วในทางปฏิบัติ แตวิธีการน้ีสงผลเสียแกตลาดแรงงาน
บุคลากร  และองคการในหลายดาน เชน กอใหเกิดการแยงชิงแรงงานอยางรุนแรงในบาง                   
อุตสาหกรรม สงผลใหคาจางแรงงานสูงขึ้นเกินความจําเปน นอกจากน้ีอาจทําใหบุคลากรขาด
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่แทจริง เน่ืองจากการเปลี่ยนงานที่บอยคร้ังจนเกินไป หรือที่เรียกวา 
“การกระโดดงาน”(Job Hopper)”  สงผลใหบุคลากรมิไดเรียนรูงานอยางเต็มที่ เปนตน 
   10)  การจางงานชั่วคราว  งานบางประเภทหรือบางตําแหนง องคการอาจทําการ
สรรหาบุคลากรเพ่ือเขามาปฏิบัติหนาที่ชั่วคราวจนกระทั่งงานสําเร็จ หรือทําการตอสัญญาตาม          
ขอกําหนดของระยะเวลาที่ตกลงกัน เน่ืองจากวิธีการน้ีจะทําใหองคการไมตองเสียคาใชจายในการ
สรรหา การคัดเลือก คาจางแรงงาน และคาสวัสดิการในอัตราที่ใชไปสําหรับการจางงานปกติ 
   11)  วิธีการอ่ืนๆ  นอกจากนี้การสรรหาที่กลาวมาแลว ปจจุบันองคการอาจทําการ
สรรหาบุคลากรไดจากแหลงตางๆ นอกเหนือจากที่เคยปฏิบัติในอดีต เชน แรงงานจากตางประเทศ 
การจางบริษัทรับเหมา การรับนักศึกษาฝกงาน เปนตน ซ่ึงองคการสามารถนําแรงงานในบางระดับ
มาใชงานไดตามที่ตองการ ตลอดจนไมตองกังวลกับคาใชจายในการธํารงรักษาพัฒนาและสวัสดิการ
ของบุคลากรในระยะยาว 
   จากวิธีการดังกลาวจะพบวา เน่ืองจากปจจุบันองคการสามารถสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองคการไดจากหลายแหลง ดังน้ันผูที่มีหนาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตองทําการศึกษาและ
ติดตามขอมูล พิจารณาสถานการณดานแรงงาน ปจจัยแวดลอมภายนอกองคการ ขอกําหนดของ
องคการ คาใชจายทั้งทางตรงและทางออม ตลอดจนขอดีและขอเสียของการจางงานแตละประเภท 
เพ่ือใหสามารถดําเนินการสรรหาบุคลากรตามที่องคการตองการไดอยางเหมาะสม 
  2.2.5  กระบวนการในการคัดเลือกบคุลากรเขาทาํงาน 
  ในแตละองคการจะมีขั้นตอนในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานแตกตางกันไป ตามแต
ความเหมาะสมของระยะเวลา งบประมาณ และความพรอมของบุคลากรที่ทําหนาที่ในการคัดเลือก 
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นอกจากน้ีงานในหนาที่ที่ตางกัน เชน  ผูบริหาร วิศวกร นักบัญชี เลขานุการ พนักงานเดินหนังสือ 
คนงานโรงงานอุตสาหกรรม ก็จะมีขั้นตอน รายละเอียด และวิธีการคัดเลือกที่แตกตางกันไป โดย          
ทั่วไปกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานจะประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ ซ่ึงแสดงดัง          
ภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 7   กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน 
 
   1)  การเริ่มตนการรับสมัคร  เปนขั้นตอนแรกในกระบวนการคัดเลือกบุคลากรโดย
เริ่มตนตั้งแตการแจกจายใบสมัครและรายละเอียดที่เก่ียวของกับการรับสมัครและการคัดเลือก เชน 
คุณสมบัติของบุคลากรที่องคการตองการ วิธีการกรอกใบสมัคร เอกสารสําคัญในการสมัครงาน                
ขั้นตอนและระยะเวลาในการคัดเลือก เปนตน นอกจากนี้ยังอาจจะตองมีการตอบขอสงสัยและอํานวย
ความสะดวกแกผูสมัคร เพ่ือใหขอมูลที่ถูกตองเก่ียวกับองคการและกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ซ่ึง
จะทําใหผูสมัครสามารถเตรียมตัวสําหรับการคัดเลือกไดถูกตองและไมเกิดความผิดพลาดขึ้นระหวาง
การคัดเลือก 
   2)  การสัมภาษณขั้นตน  มีเปาหมายสําคัญในการคัดบุคคลที่ขาดคุณสมบัติที่
เหมาะสมในการเขาปฏิบัติงานในตําแหนงที่ตองการอยางชัดเจนออกจากกระบวนการคัดเลือก เพ่ือ
มิใหองคการ ผูทําการคัดเลือก และผูสมัครตองเสียเวลา คาใชจาย และเสียความรูสึก เน่ืองจากการ
คัดเลือกบุคลากรเปนกิจกรรมที่ใชระยะเวลาและคาใชจายสูงทั้งกับองคการและผูสมัคร โดยเฉพาะใน
ตําแหนงงานที่มีความสําคัญตอองคการโดยที่การสัมภาษณขั้นตนจะใชระยะเวลาไมมากนัก และมัก
ที่จะกระทําโดยหนวยงานดานบุคลากร หรือบุคคลที่พอมีความรูในงานที่องคการตองการ 
   3)  การกรอกใบสมัคร  มีเปาหมายในการรวบรวมขอมูลที่สําคัญเก่ียวกับผูสมัคร
งาน โดยเฉพาะคุณสมบัติที่องคการตองการในแตละงาน เพ่ือใชเปนหลักฐานในการพิจารณาความ
เหมาะสมในขั้นตอนตอไป 

การเร่ิมตนการรับ

การสอบประวัติ 

การตรวจสุขภาพ 

การสัมภาษณช้ันตน 

การสอบสัมภาษณ 

การคัดเลือกช้ัน

การกรอกใบสมัคร 

การสอบคัดเลือก 

การรับเขาทํางาน 



 26 

   4)  การสอบคัดเลือก  เปนขั้นตอนที่หลายองคการโดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาด
กลางและขนาดใหญใหความสําคัญมาก เน่ืองจากมีความเชื่อวาการสอบที่ไดรับการวางแผนอยางดี 
มีความถูกตองและเชื่อถือได จะสามารถแสดงถึงความสัมพันธระวางบุคคลกับงาน ตลอดจนสามารถ
จําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานนั้นๆ กับบุคคลที่ขาดคุณสมบัติไดใน
ระดับหน่ึงแตในความเปนจริงนับเปนการยาก สิ้นเปลืองเวลาและคาใชจายที่จะกําหนดขอสอบที่
สามารถวัดผลและประเมินพฤติกรรมบุคคลไดอยางถูกตองทั้งหมด ดังน้ันผูทําหนาที่คัดเลือก
บุคลากรสมควรนําผลการทดสอบมาใชประกอบการพิจารณาการคัดเลือกบุคลากรรวมกับขอมูลอ่ืนที่
มี เพ่ือใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานไดตามที่องคการตองการ ดังนั้นการ
สอบสัมภาษณเปนทั้งศาสตรและศิลป เน่ืองจากเปนงานที่ละเอียดออน ตองอาศัยความรู ทักษะ 
ประสบการณ  และความสามารถเฉพาะตัวของผูทําการสัมภาษณ ในการผสมผสานปจจัยตางๆ การ
จับประเด็น การวิเคราะห และการตัดสินใจเพ่ือใหการสัมภาษณบรรลุวัตถุประสงคและมี
ประสิทธิภาพ 
   5)  การสอบประวัติ  เปนการตรวจสอบความถูกตองและความเปนจริงเก่ียวกับ
ผูสมัคร โดยองคการจะทําการตรวจสอบจากขอมูลอางอิงที่มีในขั้นตอนการรับสมัคร ตั้งแตครอบครัว 
การศึกษาการทํางาน ประวัติอาชญากรรม ตลอดจนทําการตรวจสอบจากแหลงขอมูลที่เชื่อถือได 
เชน สถาบันการศึกษา ที่ทํางานปจจุบันและที่ทํางานเกา กรมตํารวจหรือหนวยงานราชการอ่ืน 
เพ่ือใหแนใจวาผูสมัครมีคุณสมบัติถูกตองตามที่องคการตองการและไมมีแนวโนมที่จะกอใหเกิด
ปญหาแกองคการในภายหลังการใหความสําคัญและความละเอียดรอบคอบกับขั้นตอนนี้จะขึ้นอยูกับ
ลักษณะของงาน โดยงานที่ตองการความรับผิดชอบและความซื่อสัตยจะใหความสําคัญกับขั้นตอนนี้
เปนอยางมาก เชน นักบัญชี พนักงานธนาคาร หรือขาราชการ เปนตน  
   6)  การตรวจสุขภาพ  เปนขั้นตอนเกือบสุดทายในกระบวนการคัดเลือกบุคลากร 
โดยการตรวจสุขภาพจะดําเนินการกับบุคคลท่ีผานการทดสอบ การสัมภาษณ และการตรวจประวัติ
แลว เน่ืองจากขั้นตอนนี้จะสิ้นเปลืองทั้งเวลาและคาใชจายคอนขางสูง จึงสมควรนํามาใชในขั้น
ตอนทายของการคัดเลือก เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมกอนการตัดสินใจขั้นสุดทาย โดยท่ีเหตุผล
สําคัญในการตรวจสุขภาพมีดังตอไปน้ี 
    6.1)  เพ่ือคัดบุคคลที่มีสุขภาพไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงานออกไปจาก
กระบวนการคัดเลือก เน่ืองจากงานบางประเภทตองการบุคคลท่ีมีสภาพรางกายแข็งแรง มีความ
ปกติ หรือมีคุณสมบัติพิเศษทางกายภาพ 
    6.2)  เพ่ือลดคาใชจายที่ไมจําเปนขององคการ เน่ืองจากบุคคลอาจจะมีโรค
ประจําตัว หรือสุขภาพที่ไมแข็งแรงกอนเขารวมงานกับองคการ ถาองคการรับบุคคลดังกลาวเขา
รวมงานโดยมิไดทําการตรวจสุขภาพอยางละเอียด อาจทําใหองคการตองเสียคาใชจายในการ
รักษาพยาบาลโดยไมจําเปนหรือถาบุคคลมีสภาพรางกายท่ีไมเหมาะสมกับงานบางประเภทที่อาจจะ
กอใหเกิดอุบัติเหตุและความสูญเสียขึ้นแกองคการ 
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    6.3) เพ่ือปองกันการแพรระบาดของโรคติดตอภายในองคการ เน่ืองจาก
โรคติดตอสามารถท่ีจะแพรระบาดไดในที่สาธารณะ ดังน้ันเม่ือรับบุคคลที่เปนโรคติดตอเขารวมงาน
กับองคการ ก็อาจทําใหบุคลากรท่ีทํางานอยูเดิมไดรับเชื้อไปดวย ซ่ึงจะสงผลกระทบตอองคการทั้ง
ในดานคาใชจาย ขวัญและกําลังใจของบุคลากรและผลิตภาพโดยรวม 
   7)  การคัดเลือกขั้นสุดทาย  การคัดเลือกขั้นสุดทายจะดําเนินการโดยบุคคลหรือ
คณะบุคคลที่มีอํานาจหนาที่ในการคัดเลือกบุคลากร เพ่ือตัดสินใจวาจะรับบุคคลที่ผานกระบวนการ
ทั้งหมดเขารวมงานกับองคการหรือไม โดยการพิจารณาขอมูลที่ไดรับจากขั้นตอนตางๆของ
กระบวนการคัดเลือกบุคลากร โดยอาจใหความสําคัญกับบางปจจัยในการคัดเลือก เชน บุคลิกภาพ 
การศึกษาและการฝกอบรม สติปญญา ทักษะทางกายภาพ ความถนัด ประสบการณ หรือคุณสมบัติ
อ่ืนตามแตลักษณะงาน  ซ่ึงโดยปกติการคัดเลือกขั้นสุดทายมักจะใหอํานาจการตัดสินใจแกหัวหนา
งานโดยตรง เน่ืองจากหัวหนางานจะเปนบุคคลที่อยูในตําแหนงที่มีความรับผิดชอบตอผลการ
ดําเนินงานของหนวยงานและบุคลากรที่เขาบริหารงานอยู  
   8) การรับเขาทํางาน  เม่ือตัดสินใจรับบุคลากรเขาทํางาน องคการจะทําการจัด
บุคลากรเขาสูตําแหนงงานตางๆ ตามความตองการ โดยในชวงแรกอาจจะมีระยะเวลาทดลองงาน 
(Probation Period)  เพ่ือทําการตรวจสอบแลประเมินผลวาบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได
สอดคลองกับวัตถุประสงคของงานและขององคการเพียงใด 
   ในชวงเวลาทดลองงาน องคการจะมีอํานาจในการตัดสินใจอยางเต็มที่วาบุคลากร
ที่รับเขามามีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานหรือไม บุคลากรสมควรที่จะไดรับการฝกอบรมและพัฒนา
เพ่ิมเติม โยกยายหรือใหออกจากงานหรือไม โดยระยะเวลาในการทําลองงานของแตละองคการจะมี
ความแตกตางกันไปตามความเหมาะสม ซ่ึงจะอยูในชวงระหวาง 1-6 เดือน ปกติการคัดเลือก
บุคลากรไมจําเปนที่จะตองทําตามกิจกรรมทุกขั้นตอนในกระบวนการ ผูมีหนาที่คัดเลือกบุคลากร
จะตองทําการพิจารณา และตัดสินใจเลือกใชวิธีการและขั้นตอนที่เหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากร
ใหมีประสิทธิภาพและตรงกับความตองการของแตละงานใหมากที่สุด 
 จากที่กลาวมาขางตน การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเปนหนาที่สําคัญของหนวยงาน
ทรัพยากรมนุษยที่ตองดําเนินการ เพ่ือใหแนใจวาองคการสามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณเหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการมีความตองการมาก
ที่สุด เพ่ือที่บุคคลจะไดสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผลถึงการ
สรางศักยภาพในการดําเนินงานและพัฒนาการขององคการในอนาคต การสรรหาและการคัดเลือก
เปนกระบวนการตอเน่ืองที่จะตองทําการศึกษาและวางแนวทางปฏิบัติอยางรอบคอบ โดยพิจารณา
ถึงปจจัยที่สําคัญ เชน คาใชจายและผลประโยชนตอบแทน แหลงที่มาของบุคลากร ความยุติธรรม 
มาตรฐานในการคัดเลือก และการเมืองภายในองคการเปนสําคัญ ซ่ึงโดยปกติองคการสามารถ           
สรรหาบุคลากรไดจากทั้งภายในและภายในนอกองคการ ซ่ึงแหลงที่มาของบุคลากรทั้งสองแหลงน้ีจะ
มีขอดีและขอเสียที่แตกตางกัน ดังน้ันผูที่มีหนาที่สรรหาบุคลากรจะตองมีความเขาใจในคุณลักษณะ 
ขอดี-ขอเสียของแหลงที่มาแตละชนิด เพ่ือใหสามารถเลือกนํามาใชประกอบการไดสรรหาบุคลากร
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อยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ โดยที่หัวใจสําคัญของการสรรหาบุคลากรคือการ
เขาถึงกลุมบุคคลท่ีองคการตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ ภายใตขอจํากัดของเวลาและคาใชจาย 
โดยกระบวนการสรรหาบุคลากรจะส้ินสุดลงเม่ือกลุมบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการ
ตองการสนใจที่จะเขารวมงานกับองคการ ซ่ึงมักจะเปนชวงเวลาเดียวกับการเร่ิมตนของกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากร นอกจากนั้นการคัดเลือกบุคลากรจะมีหลายขั้นตอน ตั้งแตการเริ่มตนการรับสมัคร 
การสัมภาษณขั้นตนการกรอกใบสมัคร การสอบคัดเลือก การสอบสัมภาษณ การสอบประวัติ                 
การตรวจสุขภาพ จนกระทั่งถึงการตัดสินใจรับบุคลากรเขารวมงาน แตปกติในการคัดเลือกบุคลากร
เราไมจําเปนตองดําเนินการครบทุกขั้นตอน ด้ังน้ันผูที่ทําหนาที่คัดเลือกบุคลากรจะตองตัดสินใจ
เลือกขั้นตอนตางๆมาใชใหเหมาะสมกับตําแหนงงานที่องคการตองการ ตลอดจนคาใชจายและเวลา
ที่ตองเสียไป 
 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
 เอ็ดวิน เอ. ล็อค (Edwin A. Locke)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน         
วาหมายถึง  ภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหนึ่งหรือประสบการณ
ในงานของบุคคลๆ หน่ึง 
 โจฮานสัน, ฮาโน และ เพจ  เอช. เทอรร่ี (Johannson, Hano and Page H. Therry.     
1975 : 197) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา เปนสิ่งที่เห็นไดจากการที่
ผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอสวนที่เปนงานและสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติ 
 3.2  องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน 
 อารี  เพชรผุด (2543 : 57-58) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา การรับรู
เก่ียวกับงานและความพึงพอใจในการทํางานของแตละบุคคลน้ัน อาจพิจารณาไดเปนสองสวนคือ 
สวนที่ควรจะเปน (Should be) และสวนที่เปนจริง  (Actually is) ทั้งสองสวนจะเปนเคร่ืองมือที่จะ
ชี้ใหเห็นถึงความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ   การรับรูถึงสภาพที่จะตองรักษาไวซ่ึงความตองการและ
คานิยมของบุคคล ตลอดจนประสบการณในการทํางาน สถานภาพทางสังคม กลุมอิทธิพลและเกณฑ
มาตรฐานตางๆ ทั้งหมดนี้เปนการรับรูถึงสิ่งที่ควรจะเปน แตสภาพการรับรูสวนที่เปนจริง ไดแก การ
จายคาชดเชยหรือจายคาแรงงาน การใหคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา หรืองานที่นาสนใจ เปนตน  
สิ่งเหลาน้ีจะเปนองคประกอบที่จะทําใหบุคคลรูสึกพอใจหรือไมพึงพอใจ  
 องคประกอบสวนบุคคลจึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน เปนตนวา  ลักษณะสวนตัว  เชน อายุ เพศ และการศึกษา ก็มีสวนที่จะทําใหบุคคลพอใจ
หรือไมพอใจการทํางาน คนอายุมากจะมีความพึงพอใจมากกวาบุคคลอายุนอย ผูหญิงมีความพึง
พอใจในงานที่ตนทํามากกวาผูชาย  อาจจะเปนเพราะผูหญิงมีโอกาสนอยกวา และมีสถานภาพดอย
กวา คนงานที่ มีการศึกษาสูงจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนที่ มีการศึกษาต่ํา 
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ความสามารถของแตละบุคคลที่มีอยูถาตรงกับความตองการที่จะใชในการทํางานแลวจะทําใหบุคคล
น้ันมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาความสามารถที่มีอยูแตใชในการทํางานไมได และ 
ลักษณะบุคลิกภาพ  ของแตละบุคคลนั้นเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง คนที่มีบุคลิกภาพที่
เขมแข็งจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) จะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวาบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจากภายนอก (extrinsic motivation)  องคประกอบที่เอ้ืออํานวย
ตอความพึงพอใจในการทํางานสามารถสรุปได 10 ประการ ดังน้ี 
 1.  ความปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางานไดรับความเปนธรรมจาก
ผูบังคับบัญชา  คนที่มีพ้ืนความรูนอย หรือขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในงานมีความสําคัญ
สําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity  for advancement)  ไดแก การไดมี
โอกาสไดเลื่อนตําแหนงการงานที่สูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอม
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงผูชายมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 
 3.  สถานที่ทาํงานและการจัดการ (Company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงขององคกรและการดําเนินงานขององคกร 
 4.  คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง
และผูทํางานในโรงงานจะเห็นคาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาทํางานในหนวยงานของ               
รัฐบาล 
 5.  ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู 
ความสามารถของผูปฏิบตัิ หากไดทํางานตรงตามความตองการ และความถนัดก็จะเกิดความพึง
พอใจ 
 6.  การนิเทศงาน (Information of the job)  มีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันหนึ่งที่ทําใหตองยายงานและ
ลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคม (Social aspects of job) ถาผูปฏบิัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยาง
มีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8.  การติดตอสื่อสาร (Communication)  การติดตอสื่อสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี
ระดับการศึกษาสูง  กระบวนวธิีการทํางาน และบุคคลระดับตางๆ ทีร่วมกันปฏบิัตงิานที่ไดรับ            
มอบหมายจะสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการทํางานทีดี่ ไมวาจะเปนการวางแผน การจัดองคการ 
การบริหารงานบุคคล การวนิิจฉัยสั่งการ การควบคุมการบังคับบัญชา การประสานงานและการ
ประเมินผลงานทุกกระบวนการตองมีการติดตอสื่อสารเปนตวัเชื่อม 
 9.  สถานภาพการทํางาน (Working condition)  ไดแก แสง เสียง อากาศ  ชั่วโมงการ
ทํางาน 
 10.  สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเก้ือกูลตางๆ (Benefits) เชน เงินบาํเหน็จตอบแทนเม่ือ
ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 
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 ดังน้ันองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แสดงไดดังภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 8  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ที่มา : อารี เพชรผุด. (2543). การบริหารงานบุคคล. หนา 58. 
 
 นอกจากนั้น สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545 : 133-134) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการ
ทํางานวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซ่ึงเก่ียวกับงาน 
โดยตรงซึ่งมีองคประกอบที่สําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิด ความเขาใจ (cognitive 
component) เปนสวนที่เก่ียวของกับความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง องคประกอบดานอารมณ
หรือความรูสึกนึกคิด (affective component) ซ่ึงเปนสวนที่เปนอารมณหรือความรูสึกที่มีตอเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึงที่เขารูและเขาใจอยูกอนแลว และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (behavioral 
tendency component)  ซ่ึงจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม เชน เม่ือกลาววา ฉันชอบทํางานในหลาย
ลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ)  แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิด
ความเขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม)  เม่ือนําเอาลักษณะทั้ง
สามมาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหน่ึงเก่ียวกับงานไดแลว สิ่งนี้ก็จะชวยใหผูบังคับบัญชา
เขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบที่มีในอนาคตดวย 

ความตองการ, คานิยม , 
ลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพ 

สถานภาพทางสังคม    
กลุมอิทธิพล   

ประสบการณในการทํางาน 

- การจายคาแรง 
- การใหคําแนะนําปรึกษา 
- งานนาสนใจและทาทาย 
- เพื่อนรวมงาน 
- ความปลอดภยัในการ

ทํางาน 

การรับรูถึงส่ิงท่ีควร
จะเปนหรือส่ิงท่ี
จะตองคงอยู 

การรับรูสภาพการ
ทํางานท่ีเปนจริง 

ความพึงพอใจ
ของลูกจาง 
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 3.3  ตัวกําหนดความพึงพอใจในงานและการจูงใจ 
 ตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานและการจูงใจ ซ่ึง แอนดรู เจ. ดับบริน (Andrew J. 
Dubrin, 1984  : 142 )  ซ่ึงกลาวไวในหนังสือของ สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545 : 136-137) วา 
เปนความคิดที่มีความสัมพันธกันระหวางกัน ความพึงพอใจ หมายถึง สถานะของความพอใจ 
ในขณะที่การจูงใจ หมายถึงการใชความพยายามมุงสูเปาหมาย การแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ
ระหวางการจูงใจและความพึงพอใจอาจทําไดโดยพิจารณาจากภาพแสดงความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจและการจูงใจในงาน  ซ่ึงแสดงไดดังภาพประกอบ 9 

 
สูง ผูที่ปฏิบตัิงานที่มีความพึงพอใจ

และอยูอยางสบายๆ  
(contented, relaxed worker 

ผูปฏิบตัิงานทีมี่ความพึงพอใจดี
และทํางานหนัก (well-satisfied, 
hard charger) 

ต่ํา ผูที่ปฏิบตัิงานที่มีความไมพอใจ
และไมเขาไปเก่ียวของกับเรือ่ง
ใดๆ (disgruntled, uninvolved, 
worker) 

ผูปฏิบตัิงานทีไ่มมีความพึงพอใจ
แตทํางานหนกั (dissatisfied, 
hard working worker) 

 ต่ํา สูง 
 

 
 
 ภาพประกอบ 9  แสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการจูงใจในงาน 
 
 ที่มา :  แอนดรู เจ. ดับบริน . Andrew J. Dubrin. (1984). Foundations of 
Organizational Behavior Englewood Cliffs. P.142   
 
 ฟรายด แลนเดอร และ เอช. พิคเกิล (Fried Lander and H. Pickle. 1968 : 195) ได
กําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในการทํางานของสมาชิกในองคการได              
ดังตอไปน้ี  
 1.  สภาพของงาน ซ่ึงรวมถงึสภาพของสถานที่ทํางานดวย ความเพียงพอของอุปกรณใน
การทํางาน และชัว่โมงการทํางาน เปนตน 
 2. รางวัลทางการเงิน  รวมถึง ความเพียงพอของคาจาง ความมีประสิทธิภาพของนโยบาย
ดานบุคคลที่เก่ียวกับคาจาง โครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเม่ือเปรียบเทยีบกับหนวยงานอื่น 

ความพึงพอใจ
ในงาน (Job 
Satisfaction) 

การจูงใจในงาน 
(Job Motivation) 
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 3.  ความไววางใจที่มีตอผูบริหาร ประกอบดวย ความสามารถในดานการจัดการของฝาย
บริหาร การจัดการเก่ียวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความเพียงพอของการติดตอ       
สื่อสารสองทางและความสนใจที่มีตอพนักงาน 
 4.  ความเห็นเก่ียวกบัการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรูเก่ียวกับงาน 
ความสามารถใหงานเสร็จทนักําหนด การจัดใหมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชทีเ่พียงพอ การใหพนักงานรูวา
เขาถูกคาดหวงัใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทาํงานรวมกัน การปฏิบตัิตอคนงานอยาง             
ยุติธรรม การใหกําลังใจ และความสนใจในการกินดีอยูดีของคนงาน 
 5.  การพัฒนาตนเอง ประกอบดวย ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ การมีสวนรวม 
ความภาคภูมิใจในองคการ ความรูสึกวาไดทําส่ิงที่มีคุณคาและความกาวหนาในงาน 
 3.4  ทฤษฎีสองปจจัย  (Two-factor Theory) 
 ทฤษฎีสองปจจัย ของ เฟรดริก  เฮอรเบอรก (Fredrick Herzberg :1966) เปนทฤษฎี
เก่ียวกบัปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน ดังน้ี 
  ความรูสึกที่ดีน้ัน โดยท่ัวไปจะมีคูกันไปกับลักษณะของเนื้องาน (job content) สวน
ความรูสึกไมดีน้ันจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอมรอบงาน หรือลักษณะนอกเนื้องานหรือบริบทของงาน 
(job context) ดังน้ันปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivators)  
ปจจัยจูงใจน้ีคือความสําเร็จ (achievement) การไดรับความยอมรับ (recognition) ความกาวหนา 
(advancement) ตัวงานเอง (work itself) ความเปนไปที่จะจําเริญเติบโต (possibility of growth) 
และความรับผิดชอบ (responsibility) 
 ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน หรือเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) 
 1.  สถานภาพ 
 2.  สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบญัชา 
 3.  สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
 4.  สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา 
 5.  คุณภาพของการควบคมุการบังคับบญัชา 
 6.  นโยบายและการบริหารของบริษทั 
 7.  ความม่ันคงในงาน 
 8.  สภาพการทํางาน 
 9.  คาจาง 
 
 ดังน้ัน ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) จึงถือเปนปจจัยที่กระตุนใหมนุษยจากสถานะที ่
เปนกลางใหไปอยูในสถานะที่อยากทํางาน ตามแนวคดิของ เฟรดริก  เฮอรเบอรก (Fredrick 
Herzberg) ก็คืองานนั่นเอง โดยงานนั้นจะทําใหคนเกิดความรูสึกวา 
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 1. งานที่ทําน้ันเปนสิ่งที่นาสนใจ ไมนาเบื่อหนาย เปนสิ่งทาทายและตองใชความพยายาม
อยางเต็มที ่
 2.  มีอิสรภาพท่ีจะทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย และสามารถใชความคิดริเริ่มของตนเอง
ไดอยางเต็มที ่
 3.  มีสวนรวมในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ บรรลวุตัถุประสงคและเปาหมายของกลุม
หรือหนวยงาน 
 4.  ไดรับการยอมรับนับถืออยางจริงจังในผลสําเร็จของงานที่ทํา โดยเฉพาะอยางยิ่งจาก           
ผูบังคับบัญชา 
 5.  การทํางานนั้นทาํใหผูทาํเกิดการพัฒนาตนเองไดมีความรู ทักษะความสามารถ      
ประสบการณเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ  
 นอกจากน้ัน เฟรดริก  เฮอรเบอรก (Fredrick Herzberg) ยังกลาวถึง ความรูสึกที่ดีน้ัน 
โดยท่ัวไปจะมีคูกันไปกับลักษณะของเนื้องาน (job content) สวนความรูสึกไมดีน้ันจะมีคูไปกับ
สภาพที่อยูลอมรอบงาน หรือลักษณะนอกเนื้องานหรือบริบทของงาน (job context) ดังนั้นปจจัยที่
กอใหเกิดความพึงพอใจในงานนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivators) ปจจัยจูงใจนี้คือความสําเร็จ 
(achievement) การไดรับความยอมรับ (recognition) ความกาวหนา (advancement) ตัวงานเอง 
(work itself) ความเปนไปที่จะจําเริญเติบโต (possibility of growth) และความรับผิดชอบ 
(responsibility) 
 3.5  ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) ของ เจ.สเตซี่ อดัมส (J. Stacy Adams) 
 ทฤษฎีความเสมอภาค  ของ เจ.สเตซ่ี อดัมส (J. Stacy Adams)  กลาวไวในหนังสือของ 
สมยศ  นาวีการ (2543 : 329-331) วาเปนการมุงเนนถึงการรับรูของบุคคลวา ไดถูกปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมเพียงใดเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ตามทฤษฎีความเสมอภาคแลว ถาบุคคลรับรูวา
ผลตอบแทนเสมอภาคกับผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืนไดรับจากการมีสวนรวมชวยเหลืออยางเดียวกัน
แลว บุคคลเหลาน้ันเชื่อวาการปฏิบัติตอพวกเขายอมยุติธรรมและเสมอภาค บุคคลจะประเมินความ
เสมอภาคโดยยึดอัตราสวนระหวางสิ่งที่ใหกับงาน (Input) และสิ่งที่ไดรับจากงาน (Outcomes) เชน 
คํายกยอง สวัสดิการและการเลื่อนตําแหนง อัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับอาจถูกเปรียบเทียบ
กับบุคคลอ่ืนภายในกลุมงาน สภาวะของความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเม่ืออัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่
ไดรับของบุคคลหนึ่งเทากับอัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของอีกบุคคลหนึ่ง 
 ทฤษฎีความเสมอภาคตั้งอยูบนพ้ืนฐานของสมมุติฐานที่สําคัญสองขอตอแรงจูงใจ ประการ
แรก ทฤษฎีความเสมอภาคยืนยันวาการรับรู ความไมเสมอภาคจะสรางความเครียดภายใน ประการ
ที่สองความเครียดจะจูงใจเราใหขจัดหรือลดความไมเสมอภาค ความไมเสมอภาคที่ถูกรับรูยิ่งมีมาก
เทาไร ความเครียดยิ่งรุนแรงมากขึ้นเทาน้ัน และแรงจูงใจของเราย่ิงสูงขึ้นเทาน้ัน เพ่ือที่จะลด
ความเครียด  แนวคิดของทฤษฎีความเสมอภาคจะแสดงใหเห็นชัดเจน ดังภาพประกอบ 10 
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 ภาพประกอบ 10 แสดงทฤษฎีความเสมอภาคของ เจ.สเตซ่ี อดัมส (J. Stacy Adams) 
 
 ที่มา : เจ.สเตซี่ อดัมส  (สมยศ  นาวีการ. 2543 : 331 ; อางอิงจาก J. Stacy Adams. 
passim.)  
 จากที่กลาวมาขางตน การบริหารงานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหาร
จําเปนตองสรางความพึงพอใจในการทํางานในทุกดานใหกับพนักงาน ตั้งแตการวางแผนอัตรากําลัง 
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจายคาตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนขวัญและกําลังใจใหเกิดขึ้นกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมีความเต็มใจลพรอมที่
จะปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ เต็มความสามารถ ซ่ึงจะสงผลตอกระบวนการผลินการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 

4.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของการทํางาน 
 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของการทํางาน ไดมีนักวิชาการสาขาตางๆ ใหความหมายไว
หลายแนวคิด ดังตอไปน้ี 
 4.1  ความหมายประสิทธิผลของการทํางาน 
 ธงชัย  สันตวิงษ (2538 : 1)  ไดใหความหมายของประสิทธผิลวา หมายถึง การทํางานได
โดยสามารถทํางานบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถปุระสงคที่ตองการได 
 ติณ  ปรัชญพฤทธ (2534 : 130) กลาวถึงประสิทธิผลวา หมายถึง ระดับที่คนสามารถ
ปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด 
 รุง  แกวแดง และ ชัยณรงค  สุวรรณสาร (2536 : 169) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับประสทิธิผล
วา ประสทิธิผลมีความสัมพันธกับผลงานที่องคการพึงประสงคหรือ หมายถึง ความสําเร็จของผลการ
ปฏิบตัิงานที่เปนไปหรือบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  
 จากความหมายดังกลาวขางตน ประสิทธิผลในการทํางาน จึงหมายถึงผลสําเร็จที่เกิดขึ้น
ของงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงจะตองตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการและเปรียบเทียบกับ           
คูแขงในธุรกิจเดียวกันวาอยูในระดับใด นอกจากมาตรฐานที่องคการไดตั้งเอาไว 

การเปรียบเทียบตนเอง
กับบุคคลอ่ืน 

ความไมเสมอภาค 

ความเสมอภาค แรงจูงใจใหรักษาทุกส่ิง
ทุกอยางใหเหมือนเดิม 

แรงจูงใจใหเปล่ียนแปลง
บางส่ิงบางอยาง 
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  4.2 การวัดประสิทธิผลขององคการ 
 การวัดประสิทธิผลขององคการ (Organizational Effectiveness) ดังที่ ธงชัย สันติวงษ 
(2538: 28) กลาวถึงวาประกอบไปดวยหลายแนวทาง เชน การวัดตามรูปแบบเดิมโดยอาศัยเกณฑ
การวัดงายๆ จากการพิจารณาถึงขนาดของความสามารถขององคการในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว  ซ่ึงประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดตองผสมผสานกับความมีประสิทธิภาพ
ขององคการทามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งจากภายนอกและภายในองคการ ซ่ึงลักษณะ
สําคัญของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ วูดค็อก ไมค (Woodcock Milk,1989 : 116) 
เห็นวา การทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่แสดงถึงลักษณะสําคัญ             
11 ประการ ดังน้ี 
 1.  มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายท่ีเห็นพองตองกัน  คือ มีจุดมุงหมายของการ
ปฏิบัติงานท่ีใชเปนแนวทางปฏิบัติงานขององคการ ที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การท่ี
บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจนตรงตามเปาหมายของบริษัทจะทําใหผลการทํางาน
เปนไปตามนโยบายที่ตั้งไว 
 2.  ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพ่ือแกปญหา  ความเปดเผยตอกันของบุคคล
เปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มีประสิทธิภาพบุคลากรจะตองกลาแสดงความ
คิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนา ชวยแกปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความเชื่อถือวามีความเขาใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกัน
แลวไมเกิดปญหาตอตนเอง  และการทําความเขาใจซึ่งกันและกันเปนสวนหนึ่งที่บุคคลหน่ึงตอง
พยามยามทําความเขาใจในพฤติกรรม ทัศนะ และความตองการของบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือใหเกิดการอภัย 
รูจักผอนสั้น ผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหสามารถอยูรวมกันและสามารถทํางาน
รวมกันไดเปนอยางดี  
 3.  การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน  ซ่ึงเปนไปโดยธรรมชาตแิละจะตองดําเนินไป
รวมกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหนึ่งแลวไมสามารถจะไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถา
บุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขารับผิดชอบ การทํางานก็จะขาดประสิทธภิาพ   
 4.  ความรวมมือและการแกไขความขัดแยงในทางสรางสรรค  คือ การที่แตละคนเมื่อไดรับ
มอบหมายงานและพรอมทีจ่ะเก่ียวของกับการทํางานรวมกัน พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน ทกุคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเพราะทุกคนมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 
สามารถพูดอยางตรงไปตรงมาได 
 5.  กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม  เปนการทํางานที่คิดถึง   
ผลงานเปนอันดับแรก สวนวิธีการทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจนั้น                
จุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน และสมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี  เพราะเปนหัวใจสําคัญที่
จะปองกันการเขาใจผิดและปองกันการโตเถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ ดีจะมี
ความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและจะอธิบายเพื่อหาทางเลือกตางๆ ไดถูกตอง  
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 6.  ภาวะผูนําที่เหมาะสม  ซ่ึงการทํางานโดยทั่วไปแลวไมมีทีมงานไหนตองการผูนําที่
ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถานการณ หมายความวา จะมี
การผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการทํางานที่ดีน้ันจะตองดึง
ความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนผูทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผูชี้แนะประเด็นสําคัญ อีก
ประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงานซึ่งแสดงใหเห็นถึงผลงานที่ออกมา
ของบุคลากรแตละคน  
 7.  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน  ทีมงานที่ดีไมเพียงแตดูจาก
ลักษณะของทีมงาน และบทบาทที่มีอยูในองคการเทาน้ัน แตตองดูวิธีการทํางานดวย การทบทวน
งานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การทบทวนงานนั้นมี
หลายวิธี และทุกวิธีจะเก่ียวของกับการไดรับขอมูลปอนกับเก่ียวกับการปฏิบัติงานของแตละคนหรือ
ของทีมโดยสวนรวม 
 8.  การพัฒนาตนเอง การทํางานที่มีประสิทธิภาพจากการพัฒนาทักษะตางๆ ของแตละ
คน ซ่ึงการกระทําเชนน้ีจะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมงานจะมากขึ้นถาหาก
หนวยงานใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคน และทําการฝกอบรมเพ่ือปรับปรุงใหดีขึ้น 
แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายอยาง ไมเพียงแตคํานึงถึงทักษะของความรู
เทาน้ัน  
 9.  ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม  ในการทํางานรวมกันแมวาทีมงานจะมีลักษณะที่ดี
เพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือระหวางบุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของ
การทํางานก็จะมีอุปสรรค  ดังน้ันความสัมพันธระหวางกลุมที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะที่เปนการ
แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสารและความเขาใจ  สมาชิกพยามยาม
เขาใจปญหาและอุปสรรคและยื่นมือเขาชวยเหลือเม่ือมีความจําเปน  การคนหาวิธีการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพรวมกับอีกฝายอยางตอเน่ือง ไมเปนผูแข็งกระดาง  พยายามนําความคิดเห็นของ
ทีมงานมาพิจารณาใหเกิดประโยชนสูงสุด  และมีความเขาใจในความแตกตางของแตละคน 
 10. การกําหนดบทบาทสมาชิกอยางชัดเจนซึ่งสมาชิกจะตองเขาใจในบทบาทของตนเอง 
มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํากิจกรรมตางๆ ขององคการ ตองรูวาใครทําหนาที่อะไร  
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบหรือไม 
 11. การติดตอสื่อสารที่ดี ซ่ึงเกิดขึ้นระหวางผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวม
ปฏิบัติงานอยางเปดเผย  โดยเฉพาะอยางยิ่งการสื่อความหมายหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและ
กัน ซ่ึงจะตองอาศัยศิลปะในการถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ 
ความรูสึกของ   ผูรวมงานทุกคน เพ่ือจะไดถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา 
แววตา ภาพเขียน สัญลักษณหรือสื่อมวลชน เปนตน ถาหากใชสื่อที่เปนคําพูด ผูพูดตองใชศิลปะใน
การพูด ถาเปนการเขี่ยนตองใชศิลปะในการเขียน ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอการส่ือสารทั้งสิ้น การส่ือสารที่
ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงหรือความลมเหลวในการทํางานได 
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 4.3  ความสมัพันธระหวางประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ดังที่ เพียรสัน,            
แคปโลว และ เคท แอนด เคน (บัญชร  แกวสอง.2545 :12 ; อางอิงจาก Persons, Caplow  และ 
Katz & Kahn. passim.) ซ่ึงมองวาประสิทธิภาพเปนสวนหน่ึงของประสิทธิผลขององคการ โดย             
องคการตองมีทั้ งประสิทธิภาพและสามารถรักษาไว ซ่ึงสภาพความเปนอยูขององคการ 
(Organization Maintenance)  ซ่ึงแสดงไดดังภาพประกอบ 11 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ภาพประกอบ 11  องคประกอบของประสิทธิผล 
  
 ที่มา : เพียรสนั, แคปโลว และ เคท แอนด เคน (บัญชร  แกวสอง.2545 :12 ; อางอิงจาก 

Persons, Caplow  และ Katz & Kahn , passim.) 
 

ประสิทธิผล 
(Effectiveness) 

 
 

ประสิทธิภาพ  (Efficiency) 
 

การบรรลุเปาหมาย 
(Goal Attainment) 
วัดจากการเปรียบเทยีบคาใชจาย
โดยตรงตอการผลิต 1 หนวย 
(direct cost per unit of output) 

การรักษาสถานภาพขององคการ 
(Organizational Maintenance) 
การปรับตวั (Adaptation) 
การผสมผสาน (Integration) 
การแสดงออกภายหลังการซอนเรน 
(Latency) 
ความม่ันคง (Stability) 
การประสานกนั (Integration) 
ความเต็มใจ (Voluntarism) 
ขวัญ (Moral) 
ภาพพจนตอสาธารณะ (Public 
Image) 
ความพอใจของลูกคา (Customer 
Satisfaction) 
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 4.4  วิธีการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการ  
 วิธีการวิเคราะหประสิทธิผลขององคการ ดังที่ ธงชัย  สันติวงษ (2538 : 32-36) กลาวถึง
วาอาจทําได 4 วิธี ดังน้ี 
 1. วิธีการวัดผลสําเร็จตามเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) โดยยึดหลักที่วา
องคการทุกองคการมีจุดมุงหมาย ดังนั้นการวัดผลสําเร็จของเปาหมายจึงเปนแนวทางสําหรับการ   
วัดประสิทธิผลมากที่สุดแตก็มีขอจํากัดมาก เชน จะใชไดหากเปาหมายขององคการมีจํากัดและ       
หนักแนน แตถาเปนเปาหมายเชิงตอเน่ืองหรือเปาหมายหลายอยางจะเปนการยุงยากขึ้น ดังน้ัน
บุคลากรทุกคนในองคการตองเขาใจในเปาหมายรวมกันใหมากที่สุด 
 2.  วิธีการวัดประสิทธิผลเชิงระบบ โดยอาศัยแนวคิดที่วาองคการประกอบดวยสวนยอยๆ 
และการพิจารณาเชิงระบบที่สมบูรณตองพิจารณาถึงปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของ 
 3.  วิธีการบริหารประสิทธิผลโดยอาศัยกลยุทธตามสภาพแวดลอมเฉพาะสวน (The 
Strategic Constituencies Approach) โดยองคการที่สามารถตอบสนองความตองการของสวนตางๆ 
ที่อยูในสภาพแวดลอมและสามารถอยูรอดไดโดยอาศัยการสนับสนุนจากสวนตางๆ เหลาน้ี 
 4.  การใชวิธีการแขงขันคุณคา (The Competing –Values Approach) ซ่ึงเปนการถือเอา
คุณคาความนิยมเปนศูนยกลางการประเมิน ทั้งนี้โดยไมมีขอสมมุติวาคุณคาที่ผูประเมินจะใชวัดน้ัน
จะสอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกับสิ่งที่ผูประเมินตองการจะประเมินเสมอ 
 4.5  ระดับของประสิทธิผล 
 ระดับของประสิทธิผล กิปสัน, อีวานโนวิค และ ดอนแนลลี่ เจอาร. (บัญชร  แกวสอง. 
2545 : 15  ;  อางอิงจาก Gibson, Ivanovich and Donnelly  Jr.) กลาวไวในหนังสือของ วา          
ประสิทธิผลขององคการ ตามทัศนของ สามารถจะพิจารณาไดใน 3 ลักษณะดังน้ี 
 1. ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual effectiveness) ประสิทธิภาพระดับบุคคลมีสาเหตมุา
จาก ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ(Skill) ของบุคคลในการดําเนินงาน 
นอกจากน้ีประสิทธิผลยังมีสาเหตุมาจากทัศนคติ (Attitude) ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหน่ึงดวยโดยมีแรงจูงใจ 
(Motivation) เปนตัวสําคัญที่จะทําใหบุคคลมีประสิทธิผลหรือไม และในขณะเดียวกันภาวะความบีบ
คั้น (Stress) อาจเปนสิ่งเรงรัด หรืออุปสรรคตอประสิทธิผลของบุคคลได 
 2. ประสิทธิผลระดับกลุม (Group effectiveness) ในดานประสิทธิผลระดับกลุมน้ัน สาเหตุ
สําคัญที่ทําใหกลุมมีประสิทธิผลหรือไม ขึ้นอยูกับความยึดเหน่ียวผูกพัน (Commitment) เปน
ความรูสึกของคนในกลุมที่มีความผูกพันกันของคนในกลุม ถากลุมมีความยึดเหน่ียวผูกพันกันสูง
กลุมก็จะมีประสิทธิผล ถากลุมยึดเหนี่ยวกันต่ํา ประสิทธิผลก็จะต่ําดวย นอกจากน้ันภาวะผูนําของ
กลุมก็จะมีผลตอประสิทธิผลของกลุมมาก ผูนําที่ทําใหกลุมทํางานรวมกันไดอยางดี งานของกลุมก็จะ
ประสบผลสําเร็จ ในดานโครงสรางของกลุมจะเอ้ือใหกลุมทํางานไดมากนอยเพียงใด สถานภาพของ
กลุมที่ไดรับการยอมรับหรือไมไดรับการยอมรับก็มักจะสงผลตอการทํางานของกลุมไดงายหรือยาก 
เชนเดียวกับบทบาทและปทัสถานของกลุม ซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ใหเห็นกลุมและการทํางานของกลุม 
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 3. ประสิทธิผลระดับองคการ (Organizational effectiveness) ในดานประสิทธิผลระดับ
องคการน้ันสาเหตุที่สําคัญที่กอใหเกิดประสิทธิผลมาจากสภาพแวดลอมองคการที่อยูในสภาพ                  
แวดลอมที่แตกตางกัน ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิผลแตกตางกันมาก เทคโนโลยีทีเปลี่ยนแปลงมีผลตอ
การปรับตัวขององคการในการทํางาน ทางเลือกเชิงกลยุทธเปนแนวคิดขององคการในการ
ดําเนินงานวามีทางเลือกเชิงกลยุทธมากนอยเพียงใด  ถามีทางเลือกไดหลายทาง โอกาสประสบ           
ความสําเร็จมากกวาโอกาสทางเลือกที่นอยทางในดานโครงสรางขององคการจะเอ้ือใหองคการมี
ความยืดหยุน หรือแข็งตัวตอการปรับตัวซ่ึงมีผลตอประสิทธิภาพขององคการโดยรวม กระบวนการ
ขององคการและวัฒนธรรมก็เชนเดียวกัน  ซ่ึงลักษณะประสิทธิผลในแตละระดับและสาเหตุของ               
ประสิทธิผลแสดงไดดังภาพประกอบ 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ  12  สาเหตขุองประสิทธผิลในแตละระดับ 
 
 ที่มา :   กิปสัน, อีวานโนวคิ และ ดอนแนลลี่ เจอาร. (บัญชร  แกวสอง. 2545 : 15  ;  

อางอิงจาก Gibson , Ivanovich and Donnelly  Jr., passim.) 

 
 จากที่กลาวมาขางตนประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานจึงเปนระดับที่คนสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได ซ่ึงจะมากหรือนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองคกร ดังน้ันประสิทธิผลขององคการจะเกิดขึ้นไดตองผสมผสานกับความมีประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลระดับบุคคล 

สาเหต ุ
-ความรู 
-ความสามารถ 
-ทักษะ 
-ทัศนคต ิ
-แรงจูงใจ 
-ความบบีคั้น 

ประสิทธิผลระดับกลุม 

ประสิทธิผลระดับองคการ 

สาเหต ุ
-ความยึดเหนีย่วผูกพัน 
-ภาวะผูนํา 
-โครงสราง 
-สถานภาพของกลุม 
-บทบาท 
-ปทัสถาน 

สาเหต ุ
-สภาพแวดลอม 
-เทคโนโลย ี
-ทางเลือกเชิงกลยุทธ 
-โครงสราง 
-กระบวนการ 
-วัฒนธรรม 
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ขององคการทามกลางสภาวะการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งดานสถานภาพของบุคลากรในองคกร 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย และ
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ที่สงผลถึงความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือ
บรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  
 

5.  ขอมูลพื้นฐานเก่ียวกับบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   

 บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  ตั้งอยูเลขที่ 128 หมู 3 ถนนสขุสวัสด์ิ        
อ.พระสมุทรเจดีย จ. สมุทรปราการ 10290 โทรศัพท  662815 2060  โทรสาร  6624537213-14  

 ประวตัิบริษัท 
 วัตถุประสงคในการจัดตั้งบริษัทแตเร่ิมแรกคือ การใหบริการตรวจสภาพเรือสินคา ตรวจ       

สินคา และ ฯลฯ เปนตน ตอมาความตองการอูซอมเรือพาณิชยเพ่ิมมากขึ้น บริษัทฯ จึงไดเปลี่ยน
วัตถุประสงคโดยใหบริการดานอูเรือแทน เพ่ือซอมทําเรือพาณิชยทั่วไป ปจจุบัน “อาชิมา” ยังคง
ลงทุนดานทรัพยากรบุคคลและอุปกรณอํานวยความสะดวกในงานเสมอมา เพ่ือใหการซอมทํา การ          
ตอเรือ งานวิศวกรรม และงานดัดแปลงเรือ มีคุณภาพและสามารถสงมอบงานไดตรงตามเวลาที่
กําหนดบริษัท มีวัตถุประสงคที่จะทําใหอูเรือมีคุณภาพไดมาตรฐาน เปนที่ยอมรับแกเจาของเรือทั้ง
ในประเทศและตางประเทศ 

 บริษัท อาชิมา ไดจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเมื่อวันที่ 17 มกราคม 
2543 นอกจากน้ี บริษัทฯ ยังไดพัฒนาอุปกรณเคร่ืองจักรกลตางๆ เพ่ือรองรับการเติบโตในอนาคต 
อาทิ ลานตอเรือ, คานลาดดานทิศเหนือและทิศใต, คานตรี้เครน เปนตน 
  บริษัทฯ ไดรับการรับรองคุณภาพ ISO 9002 สาํหรับเรือตอ และ ISO 9001 version 2000 
สําหรับเรือซอมทํา จาก Lloyd’s Register Quality Assurance เพ่ือเปนการเพ่ิมความม่ันใจใหแก   
ลูกคา   
 การใหบริการ (Service)  ของบริษัท   มีดังน้ี 
 1.  Dry docking  บริษทัจะมีอูลอยน้ํา 2 อู ไดแก อาชิมา 1 และ 2 ใหบริการอุปกรณ
สนับสนุนการขึ้นอูสําหรับเรอืที่มีขนาดตั้งแต 8,000 ถึง 20,000 เดตเวทตัน ตามลําดับ 

 2.  ship –Building การตอเรือ โดยออกแบบตัวเรือและระบบที่เก่ียวของ และมีการนํา
ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามาใชในกิจการของบริษัท เชน การสรางแบบจําลองเรือ การออกแบบ
ดวยระบบที่เหมาะสมตรงตามความตองการและงบประมาณของผูใชบริการ   

 3.  งานดานวิศวกรรม (engineering) ความสามารถของบริษัทมิไดจํากัดอยูแคพียงการ
ซอมเรือ หรือตอเรือ แตรวมไปถึงงานดานวิศวกรรมตางๆ เชน งานสรางทางเดินเทา, สะพาน,         
สิ่งกอสรางนอกชายฝง รวมทั้งงานเหล็กทางเดินระหวางอาคารผูโดยสารช้ันบนและลาง ณ สนามบิน
สุวรรณภูมิ  
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 4.  การซอมเรือนอกฝง  บริษัท สามารถจัดการซอมทําเรือที่ทอดสมอนอกฝง โดยทีมงาน
ซอมทําที่มีความชํานาญ พรอมนําเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพใสเรือออกไปใหการซอมทํา รวมถึงงาน
เชื่อมหมอแปลง งานซอมระบบปรับอากาศ ระบบเครื่องกําเนิดไฟฟา เคร่ืองมือตัดตอแกส ปมและ
เครน เพ่ือใหแนใจวางานจะสามารถเสร็จทันตามกําหนดเวลา รวมทั้งเปนที่พึงพอใจแกลูกคาดวย 
ซ่ึงลักษณะการใหบริการการซอมเรือนอกฝง ประกอบไปดวยการซอมทําเคร่ืองยนตหลักและ
เคร่ืองยนตสนับสนุนมี ดังน้ี 
  4.1  ซอมทําปมและเครื่องจักรสนับสนุน  

  4.2  ซอมทําทอ  
  4.3  ซอมทํางานเหล็กทั้งแบบชัว่คราวและถาวร  
  4.4  งานไฟฟา  
  4.5  แกไขปญหาระบบตางๆ ที่เกิดขึ้นบนเรือ  

4.6 การทดสอบตางๆ เชน ทดสอบโดยวิธทีีไ่มกอใหเกิดความเสียหายแกตัวเรือ  
ทดสอบเรือ ทดสอบเกียร เปนตน  

  4.7  ซอมทําเครน  
  4.8  ทําความสะอาดและทาสี  
  4.9  พนทรายและทาสตีวัเรอื  
  4.10 ซอมทําเคร่ืองยนตและปมไฮดรอลิค 

 5.  NDT  เปนการทดสอบท่ีไมกอใหเกิดความเสียหาย (NDT)  ดวยเคร่ืองวัดอุลตราโซนิค  
อนุภาคแมเหล็ก  เอ็กซเรย  และการยอมสี 
 6.  การดัดแปลงสภาพเรือ (concision)  บริษัทมีความสามารถในการดัดแปลงสภาพเรือ 
ซ่ึงเปนงานที่ตองการความสามารถเฉพาะทาง และคอนขางสลับซับซอน แตเน่ืองจากมีเครื่องมือที่
ทันสมัย และมีเจาหนาที่ผูเชี่ยวชาญในการออกแบบ โดยใชเทคโนโลยีใหมๆ มาสนับสนุนการทํางาน 
ทําใหบริษัทสามารถคํานวณสภาพเรือที่จะดัดแปลงแตละลําไดอยางถูกตองแมนยํา ตามความ
ตองการของลูกคา นอกจากน้ี ยังประสบความสําเร็จในการสงมอบเรือที่ดัดแปลงสภาพเปนที่
เรียบรอย เชน เรือทับทิม และเรือวีแอล 5 เปนตน 
 

6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 อัครินทร  พาฬเสวต (2546) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานบริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานที่มี เพศ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน ตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  และผลการทดสอบความสัมพันธของอายุและประสบการณการทํางานของ
พนักงาน พบวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 รักษณีย  มหานพวงศชัย (2544) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเคร่ืองสุขภัณฑอเมริกันสแตนดารด (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาความ             
พึงพอใจในการปฏิบัติงานรายดาน พบวา  ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน
อยูในระดับมาก สวนดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม ดานความมั่นคงและกาวหนา และดานคาจาง
และสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธกับดานความม่ันคงและความกาวหนา และดานคาจางและสวัสดิการ 
 สุนิสา  ภาชนะ (2544) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท             
ซีเกท เทคโนโลยี (ไทยแลนด) จํากัด สาขาเทพารักษ จังหวัดสมุทรปราการ พบวา อายุ ระดับ                
การศึกษา รายได ความพึงพอใจในนโยบายและการบริหาร ชวงเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปราการ  กุฎีคง (2544) ไดศึกษาเรื่องปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการ บริษัททีพีไอคอนกรีต จํากัด พบวา ประสิทธิภาพในการทํางาน
จากการประเมินตนเองของพนักงานมีความแตกตางกันตามปจจัยเชาวนอารมณ ทัศนคติ อายุ และ
เพศ  สวนประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมินโดยเพ่ือนรวมงานและการประเมินโดยหัวหนา
งานไมพบความแตกตาง 
 จุฑามาศ  ปานสมบูรณ (2548) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่ มีผลตอพฤติกรรม                
การทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิตของบริษัทวงศไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) ผลจากการ
วิจัย มีดังน้ี 
 1. พนักงานในสายปฏิบตัิการผลิตที่ปฏบิตัิงานในบริษทัมีความคิดเห็นตอปจจัยดาน              
การจูงใจ ดานความตองการอยูรอดโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานความสัมพันธระหวาง             
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
 2. บุคลิกภาพโดยรวมของพนักงานสายปฏิบตัิงานผลติที่ปฏบิตัิงานในบรษิัท วงศไพฑูรย 
กรุป จํากัด (มหาชน) สวนใหญพบวามีบคุลิกภาพแบบ A 
 3.  ความคิดเห็นตอปจจัยดานการเมืองในองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 4.  พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในสายปฏบิัตงิานผลิตในดานประสิทธิภาพการ
ทํางาน โดยเทียบกับปที่ผานมาอยูในระดับคอนขางเพิ่มขึ้น  ดานการมาทํางานสาย/ขาดงานอยูใน
ระดับปานกลาง  ดานการไดรับการฝกฝนทักษะอยูในระดับปานกลาง ดานความพึงพอใจโดยรวมใน
การทํางานอยูในระดับคอนขางพึงพอใจ และดานแนวโนมในการทํางานตอไปในอนาคตอยูในระดับ
ทําตอ 
 5. พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานในดานประสิทธิภาพการ
ทํางาน ดานการมาทํางานสาย/ขาดงาน ดานการไดรับการฝกฝนทักษะ และดานความพึงพอใจ
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 พนักงานที่มีตําแหนงหนาที่ในการ
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ปฏิบตัิงานตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการมาทํางานสาย/ขาดงาน และดานความพึงพอใจ
โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 และพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงาน
ตางกันมีพฤตกิรรมการทํางานดานการไดรับการฝกฝนทักษะแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาวจึงสรุปไดวาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานมีความสัมพันธกับปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังที่ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ 
(2550 : 138)  ไดกลาวถึง (The Human Resource Management-HRM) การบริหารทรัพยากร
มนุษย วาเปนกิจกรรมการออกแบบ เพ่ือจัดหาและรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ เปนการ
จัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยผูบริหารตองคํานึงถึงการบริหารจัดการในดาน
การวางแผนอัตรากําลัง การการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาพนักงาน การจาย           
คาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และขวัญและกําลังใจใหมีความเทาเทียมและเกิดความ
เปนธรรมใหสอดคลองกับนโยบายในการบริหารจัดการขององคกรเปนสําคัญ สวนปจจัยความพึง
พอใจในการทํางาน เปนสิ่งที่เห็นไดจากการท่ีผูปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจตอสวนที่เปนงานและ
สวนที่เปนสภาพแวดลอมของงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงเฟรดริก เฮอรเบอรก (Fredrick Herzberg :1966) เปน
ผูคิดคนทฤษฎีสองปจจัยอันเปนทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจใน
งาน  โดยกลาวถึงความรูสึกที่ดีน้ันโดยทั่วไปนั้นจะมีคูกันไปกับลักษณะของเนื้องาน (job content) 
สวนความรูสึกไมดีน้ันจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอมรอบงาน หรือลักษณะนอกเนื้องานหรือบริบทของ
งาน (job context) ดังน้ันปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานนี้เรียกวา ปจจัยจูงใจ (motivators)  
ปจจัยจูงใจน้ีคือความสําเร็จ (achievement) การไดรับความยอมรับ (recognition) ความกาวหนา 
(advancement) ตัวงานเอง (work itself) ความเปนไปที่จะจําเริญเติบโต (possibility of growth) 
และความรับผิดชอบ (responsibility) ดังน้ัน ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน หรือเรียกวา 
ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) สถานภาพ สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา                   
สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา คุณภาพของการควบคุมการบังคับ
บัญชา นโยบายและการบริหารของบริษัท ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน คาจาง ในขณะที่
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงอลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539 :71) ไดกลาวถึงมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวยให        
การเปรียบเทียบผลงานที่ทําไดกับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวาปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐาน             
การทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได ดังน้ัน ดังนั้นประสิทธิภาพในการทํางานจึงเปนสิ่งที่เกิดจาก
ความพึงพอใจของพนักงานที่ทํางานรวมกันเปนกลุม การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล โดยพิจารณา
ถึงภารกิจที่ปฏิบัติ  ความสามารถ ซ่ึงการบรรลุผลการปฏิบัติงานตามเปาหมาย อยูในมาตรฐาน        
ดานปริมาณงาคุณภาพ และผลผลิตที่เหมาะสมกับเวลาในผลงานที่ออกมาซ่ึงจะชวยใหองคกรบรรลุ
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ภารกิจขององคการที่สําคัญไดสําเร็จ โดยเฉพาะในดานการแสดงใหเห็นถึงศักยภาพในการทํางาน
รวมกัน 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวจัิยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการ 
บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี  
  1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 

1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูใน
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ตั้งอยูเลขที่ 128 หมู 3 ถนนสุขสวัสด์ิ อําเภอ       
พระสมุทรเจดีย จังหวัดสมุทรปราการ 10290  จํานวนรวมทั้งสิ้น 387  คน (ที่มา : บริษัท เอเชียน     
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) : วันที่ 15 มิถุนายน 2550) 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูในบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จากประชากรจํานวน 387 คน  โดยใชสูตรคํานวณของ 
ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) กําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5  ซ่ึงสูตรที่ใชในการ
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางมีดังน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ. 2549 : 178) 
 

n = 
2

N
1+N(e)

 

 
 เม่ือ  n = ขนาดตวัอยาง 
   N =  ขนาดของประชากร  
   e = สัดสวนของความคลาดเคลือ่นที่ยอมใหเกิดขึ้นได =  5% 
 

แทนคา  n = 
)(387)(0.051

387
2+

    

 

=      197    คน 
 ดังน้ันจึงไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จํานวน 197 คน  ผูวิจัยจึงไดเพ่ิมขนาดของ
กลุมตัวอยางขึ้นอีก 53 คน ดังน้ันการศึกษาวิจัยครั้งน้ีจึงใชกลุมตัวอยางทั้งสิ้น จํานวน 250 คน  เม่ือ
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ไดขนาดของกลุมตัวอยางแลวผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling)  โดยจําแนกเปนพนักงานปฏิบัติการ 8 ฝาย/แผนก แลวใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบอยางงาย (Simple Random Sampling) ในแตละชั้นใหไดจํานวนตัวอยาง 250 คน ดังแสดง
ตามตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 

ฝาย/แผนก จํานวน 
ประชากร 

การคํานวณ 
สัดสวน 

จํานวน 
กลุมตวัอยาง 

1. ฝายทรัพยากรบุคคลและธุรการ 35 35 x (250/387) 23 
2. ฝายจัดซ้ือจัดจาง 27 27 x (250/387) 17 
3. แผนก IT 3 3 x (250/387) 2 
4. ฝายการตลาด 18 18 x (250/387) 12 
5. ฝายการเงินและบญัช ี 13 13 x (250/387) 8 
6. แผนกบริหารโครงการ 6 6 x (250/387) 4 
7. แผนกควบคุมคุณภาพ 25 25 x (250/387) 16 
8. ฝายผลติ 260 260 x (250/387) 168 

รวม 387  250 

 

2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

รายละเอียดของขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวจัิย ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ
ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 

 1.  กําหนดจุดมุงหมายในการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน 

2. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตํารา บทความ และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาใช
ประกอบในการพิจารณาศึกษาปจจัยที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยผูวิจัยศกึษาจากนิยาม    
และผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

3.  สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดย
แบงออกเปน  4 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน และรายไดตอ
เดือนของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบปลายปด (Close-end)  แบบมีใหเลือก 2 คําตอบ 
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(Dichotomous choices)  แบบมีใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple choices) และแบบปลายเปด 
(Open-end) ซ่ึงขอคําถามแตละขอคําถามมีลักษณะขอมูลประเภทตางๆ ดังตอไปน้ี 
 ขอที่ 1  เพศ  ไดแก เพศชาย และเพศหญิง โดยใชระดับการวัดขอมูลนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 

ขอที่ 2  อายุ ใชระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ  (Ordinal Scale) ซ่ึงกําหนดชวงอายุคํานวณ 
โดยใชสูตร ดังน้ี (ศิริวรรณ  เสรรีรัตน และคณะ.2549 : 129)  

 
          ขอมูลที่มีคาสูงสุด-ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

       จํานวนชั้น 
จากการสอบถามขอมูลจากฝายบุคลากรบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)    

บริษัทมีพนักงานอายุระหวาง 23 ป ถึง 59 ป เน่ืองจากเปนคาอายุเร่ิมตนต่ําสุดและสูงสุดของ
พนักงานปฏิบัติการ (ที่มา : ฝายบุคลากรบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) : วันที่ 15 
มิถุนายน 2550) โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล คือ 3 ชั้น ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้นคือ  

 
          59-23 

             3     
            =    12    ป 
จากการคํานวณชวงอายุขางตน สามารถแสดงชวงอายุของกลุมตวัอยางไดดังน้ี 
 

ตาราง 2  ชวงอายุของกลุมตัวอยางทีใ่ชในแบบสอบถาม 
 

 ชวงอาย ุ  
 23-35  ป 36-48 ป  
 49 ปขึ้นไป     

 
 ขอที่ 3  ระดับการศึกษา โดยใชระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ  (Ordinal Scale) ดังน้ี 
  1)  ประถมศึกษา 
  2)  มัธยมศึกษา/ปวช. 
  3)  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
  4)  ปริญญาตรี 

 ขอที่ 4  ระยะเวลาที่ปฏบิัตงิาน  โดยใชระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ  (Ordinal Scale)  
ซ่ึงกําหนดชวงระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงาน คาํนวณโดยใชสูตร ดังน้ี (ศิริวรรณ  เสรรีรัตน และคณะ.         
2549 : 129)  

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 
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          ขอมูลที่มีคาสูงสุด-ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

       จํานวนชั้น 
 
 จากการสอบถามขอมูลจากฝายบุคลากรบริษทั เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
บริษทัมีพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานระหวาง 1 ถงึ 29 ป  เน่ืองจากเปนคาระยะเวลาปฏบิตังิาน
เริ่มตนต่ําสุดและสูงสุดของพนักงานปฏิบตัิการ (ที่มา : ฝายบุคลากรบริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) : วันที่ 15 มิถุนายน 2550) โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล คือ 4 ชั้น ดังน้ันความ
กวางของอันตรภาคชั้นคือ  
          29-1 

             4     
            =    7    ป 
จากการคํานวณชวงระยะเวลาปฏิบตัิงานขางตน สามารถแสดงชวงระยะเวลาปฏิบตัิงานของ

กลุมตวัอยางไดดังน้ี 
 

ตาราง 3  ชวงระยะเวลาปฏิบัติงานของกลุมตวัอยางที่ใชในแบบสอบถาม 
 

 ชวงระยะเวลาปฏิบตัิงาน  
 1-8  ป 9-16 ป  
 17-24 ป   25 ปขึ้นไป  

 
ขอที่ 5 ตําแหนงในการปฏบิัติงาน โดยใชระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังน้ี 

1) พนักงานระดับหัวหนางาน 
2) พนักงานระดับปฏิบตัิการ 

ขอที่ 6  รายไดตอเดือน โดยใชระดับการวัดขอมูลเรยีงลําดับ  (Ordinal Scale)    
ซ่ึงกําหนดชวงรายไดตอเดือน คํานวณโดยใชสตูร ดังน้ี (ศิริวรรณ  เสรรีรัตน และคณะ. 2549 : 129)  

 
          ขอมูลที่มีคาสูงสุด-ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
 

       จํานวนชั้น 
 

จากการสอบถามขอมูลจากฝายบุคลากรบริษทั เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
บริษทัมีพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 4,200 บาท ถึง 28,000 บาท  เน่ืองจากเปนคารายได

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 
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ตอเดือนเร่ิมตนต่ําสุดและสงูสุดของพนักงานปฏิบัติการ (ขอมูลจากฝายบุคลากรบริษทั เอเชียน      
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) : 2550) โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล คือ 4 ชั้น ดังน้ันความ
กวางของอันตรภาคชั้นคือ  

 
          28,000-4,200 

                 4     
            =    5,950    บาท 
 
จากการคํานวณชวงรายไดตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายไดตอเดือนของกลุม          

ตัวอยางไดดังน้ี 
 

ตาราง 4  ชวงรายไดตอเดือนของกลุมตวัอยางที่ใชในแบบสอบถาม 
 

 รายไดตอเดือน  
 4,200-10,150 บาท 10,151-16,100 บาท  
 16,101-22,050 บาท 22,051 บาทขึ้นไป  

 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  จํานวน 17 ขอ  ประกอบดวย 
  -  บรรยากาศในการทํางาน          มี 7 ขอ (ขอที่ 1-7) 
  -  ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกบัผูบังคับบัญชา  มี 5 ขอ (ขอที่ 8-12)  
  -  ความสมัพันธระหวางผูปฏิบัติงานกบัเพ่ือนรวมงาน   มี 5 ขอ (ขอที่ 13-17) 

ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale ซ่ึงใชมาตราสวนประมาณคา (Rating scale method) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการ
กําหนดคะแนน ดังน้ี 
 ระดับคะแนน 5   หมายถึง  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานดีมาก 
 ระดับคะแนน 4   หมายถึง  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานดี 
 ระดับคะแนน 3   หมายถึง  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง 
 ระดับคะแนน 2   หมายถึง  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานไมดี 
 ระดับคะแนน 1   หมายถึง  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 
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 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมาพิจารณา
ความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของ   
อันตรภาคชั้นดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.2549 : 129) 
   
          ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

 
                         จํานวนชั้น    

            =       5 - 1     
              5 
    =    0.80 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นตอปจจัยสภาพแวดลอมใน   

การปฏิบตัิงานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) มีดังน้ี 
 
คะแนนเฉลีย่   ระดับความคิดเห็น 
4.21-5.00 ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานดีมาก 
3.41-4.20  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานดี 
2.61-3.40 ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง 
1.81-2.60 ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัตงิานไมดี 
1.00-1.80  ปจจัยสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานไมดีอยางมาก 

 
 สวนที่ 3  ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน            
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  จํานวน 23 ขอ  ประกอบดวย 
   -  การวางแผนอัตรากําลัง     มี 4 ขอ (ขอที่ 1-4) 
  -  ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  มี 3 ขอ (ขอที่ 5-7) 
  -  ดานการพัฒนาพนักงาน   มี 2 ขอ (ขอที่ 8-9) 
  -  ดานการจายคาตอบแทน   มี 3 ขอ (ขอที่ 10-12) 
  -  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มี 8 ขอ (ขอที่ 13-20)  
  -  ดานขวัญและกําลังใจ   มี 3 ขอ (ขอที่ 21-23) 

ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale ซ่ึงใชมาตราสวนประมาณคา (Rating scale method) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการ
กําหนดคะแนน ดังน้ี 
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 ระดับคะแนน 5   หมายถึง  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมากที่สุด 
 ระดับคะแนน 4   หมายถึง  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมาก 
 ระดับคะแนน 3   หมายถึง  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยปานกลาง 
 ระดับคะแนน 2   หมายถึง  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยนอย 
 ระดับคะแนน 1   หมายถึง  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยนอยที่สุด 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมาพิจารณา
ความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของ   
อันตรภาคชั้นดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.2549 : 129) 
   
          ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

 
                         จํานวนชั้น    

            =       5 - 1     
              5 
    =    0.80 
 
เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร

มนุษย บรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) มีดังน้ี 
 
คะแนนเฉลีย่                 ระดับความพงึพอใจ 
  4.21-5.00 พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมากท่ีสุด 
  3.41-4.20   พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมาก 
  2.61-3.40  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยปานกลาง 
  1.81-2.60  พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยนอย 
  1.00-1.80   พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยนอยที่สุด 

 
 สวนที่ 4  ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน            
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 10 ขอ  ประกอบดวย 
  -  ดานปริมาณงาน  มี 4 ขอ (ขอที่ 1-4) 
  -  ดานคุณภาพ  มี 4 ขอ (ขอที่ 5-8) 
  -  ดานผลผลิต    มี 2 ขอ (ขอที่ 9-10) 

ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 
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ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale ซ่ึงใชมาตราสวนประมาณคา (Rating scale method) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) แบงออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการ
กําหนดคะแนน ดังน้ี 
 ระดับคะแนน 5   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในการทํางานดีมาก 
 ระดับคะแนน 4   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในการการทํางานดี 
 ระดับคะแนน 3   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในการทํางานปลานกลาง 
 ระดับคะแนน 2   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในการทํางานไมดี 
 ระดับคะแนน 1   หมายถึง  มีประสิทธิภาพในการทํางานไมดีอยางมาก 
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมาพิจารณา
ความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ โดยใชสูตรการคํานวณความกวางของ   
อันตรภาคชั้นดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2549 : 129) 
   
          ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

 
                         จํานวนชั้น    

            =       5 - 1     
              5 
    =    0.80 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียนมารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จํานวน 9 ขอ  ประกอบดวย 

 
คะแนนเฉลีย่ ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
  4.21-5.00 มีประสิทธิภาพในการทํางานดีมาก 
  3.41-4.20   มีประสิทธิภาพในการทํางานดี 
  2.61-3.40  มีประสิทธิภาพในการทํางานปานกลาง 
  1.81-2.60  มีประสิทธิภาพในการทํางานไมดี 
  1.00-1.80   มีประสิทธิภาพในการทํางานไมดีอยางมาก 

 
 สรุปไดวา ระดับการวัดขอมูลประเภท Interval Scale ใหคะแนนกําหนดไวตั้งแต 1 ถึง 5 

โดย 5 จะเปนตัวเลขที่แทนความหมายของความคิดเห็นในทางบวกที่สุด  และตวัเลขที่แทน
ความหมายของความคิดเห็นในทางลบทีสุ่ดจะเปนเลข 1 
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 4.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นไปใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบความ
ถูกตองและเสนอแนะเพ่ิมเตมิ   

 5.  ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณา
ตรวจสอบอีกคร้ังหน่ึง และนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปทดลองใช 
 6.  นําแบบสอบถาม ไปทดสอบ (Tryout) คร้ังที่ 1 กับกลุมประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน 30 ชุด เพ่ือนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อถือได (Reliability)  ของแบบสอบถาม โดยใช
สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) สูตร
ของครอนบราค (Cronbach) เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึง

ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 ≤α ≤ 1 ซ่ึงคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดง
วา มีความเชื่อม่ันสูงไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .8094  โดยคาความเชื่อม่ัน
ของปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานเทากับ .7928  คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเทากับ .7943 และคาความเชื่อม่ันของประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานเทากับ .7417 
 7.  นําแบบสอบถามไปเก็บกับกลุมตัวอยางจํานวน  250 ชุด หลังจากนั้นจึงนํา
แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดมาจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษา ปจจัยที่มีตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน)  โดยแบงลักษณะของการเก็บขอมูล ดังน้ี 

 1.  ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary Data)  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนักงานปฏิบตัิการ บรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
250 คน 
 2.  ขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data)  ซ่ึงเปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ และขอมูลจากบริษทั เอเชียน          
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
  

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 1.  หลังจากเก็บขอมูลแลวนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณและคัดแยก
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก  
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 2.  นําแบบสอบถามที่สมบรูณมาลงรหัส (Coding)  และวิเคราะหขอมูลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS For Windows (Statistical Package for Social 
Science)  เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน 
  
 การวิเคราะหขอมูล  
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซ่ึงใชสถติดัิงน้ี  
   1.1  คารอยละ (Percentage)  เพ่ือใชอธบิายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถามสวน
ที่ 1 ลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนง
ในการปฏิบตังิาน และรายไดตอเดือน  
   1.2  คาเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชในการอธิบายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 
2  ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย บรรยากาศในการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนรวมงาน  สวนที่ 3 ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน            
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง  ดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร  ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการจายคาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดานขวัญและกําลังใจ และสวนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท           
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ ดานผลผลิต  
   1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  เพ่ือใชอธิบายลักษณะขอมูล
จากแบบสอบถามสวนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย  บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน  สวนที่ 3 ความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวยการวางแผน
อัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรดานการพัฒนาพนักงาน ดานการจาย
คาตอบแทนดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานขวัญและกําลังใจ และสวนที่ 4 ประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย                 
ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ ดานผลผลิต 
  2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมุติฐาน ดังน้ี  

2.1 สถิตวิิเคราะหคาท ี เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง 2 กลุม ใช 
ทดสอบสมมุตฐิานขอที่ 1 ลกัษณะดานประชากรศาสตร ดานเพศ และดานตําแหนงในการปฏิบตัิงาน   
   2.2  สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
analysis of Variance) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
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ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะดานประชากรศาสตร ดานอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน    
   2.3  สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระจากกัน 
ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 2  และขอที่ 3 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  คาสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
  1.1  คารอยละ (Percentage)  (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 36) 
 

   P  = 100x
n

f
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡  

 
   เม่ือ   P แทน คาสถิตริอยละ 
     f แทน ความถีข่องขอมูล 
     n แทน ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
 
  1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ Χ ) (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545 : 36) 
 

                                               Χ          =      
n

x∑
   

 

     เม่ือ           Χ  แทน   คาคะแนนเฉลีย่ 
                        ∑ x แทน   ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

       n        แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) (กัลยา               
วานิชยบัญชา. 2545 : 38) 

 

     .D.S           =     
( )

2

1)-(n n

x2xn∑ ∑−
 

 
                 เม่ือ        S .D.  แทน     คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง 
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           ( )2x∑    แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

           2x∑       แทน    ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
           n         แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. การหาคาความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา (α -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2549 : 35) 

 

                                               α          =      
iancevar/ariancecov)1k(1

iancevar/ariancecovk

−+
 

 
เม่ือ  α    แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 

           k    แทน จํานวนคําถาม 
   ariancecov  แทน  คาเฉลีย่ของคาความแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
     iancevar   แทน คาเฉลีย่ของคาความแปรปรวนของคําตอบ 
 
 3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนมุาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 
  3.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2549 : 108) ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 
ลักษณะประชากรศาสตร ดานเพศ และดานตําแหนงในการปฏิบัติงาน  โดยมีสูตรดังน้ี 
  ในการทดสอบ t-test หาคาแปรปรวนของขอมูลโดยการทดสอบ Levene’ test ถา
ความแปรปรวนเทากันทุกกลุมใหพิจารณาคาในแถว Equal variances assumed และถาคาความ
แปร  ปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหพิจารณาคาในแถว Equal variances not assumed  

   3.1.1  กรณีที่มีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน  )2
2S2

1S( =  
 

   t = 

2n

1

2n

1
pS

2X1X

+

−
 

 
  สถิตทิี่ใชในการทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ df = n1 + n2 - 2 
 
เม่ือ  iX  แทน   คาเฉลีย่กลุมที่ i ; i = 1 , 2 
  pS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอยางรวมจากตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
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   in  แทน ขนาดตวัอยางของกลุมที่ i 

  2
iS  แทน คาความแปรปรวนของตัวอยางกลุมที่ i ; i = 1 , 2 

  2
pS    =  

( ) ( )
22n1n

2
2S12n2

1S1in

−+
−+−  

  3.1.2  กรณีความแปรปรวนทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( 2
2S2

1S ≠   ) 
 

  t  =    

2n

2
2S

1n

2
1S

2X1X

+

−
 

 
  สถิตทิี่ใชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ = V 
 

  V =      

2

12n

2n
2
2S

11n

1n
2
1S

2n
2
2S

1n
2
1S

−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

+
−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

 

 
เม่ือ t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 1X  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 1 

2X  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ 2 
2
1S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่ 1 

 2
2S  แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่ 2 

1n  แทน จํานวนของกลุมตวัอยางที่ 1 

2n  แทน   จํานวนของกลุมตวัอยางที่ 2 
  V แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 
 3.2  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) แบบ
การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป (กัลยา  วาณิชย
บัญชา. 2545 : 293)  มีสูตรดังน้ี 
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3.2.1  ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน มีสูตรดังน้ี 
 
ตาราง 5 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม (B) k-1 SS(B) MS(B) = 

1k
)B(SS

−
 

ภายในกลุม (W) n-k SS (w) MS(W) = 
kn
)w(SS

−
 

)w(MS
)B(MS

 

รวม (T) n-1 SS (T)   

 

F = 
)w(MS
)B(MS

 

 
เม่ือ  F แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายในกลุม (n-k) 
 k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางทีนํ่ามาทดสอบสมมุตตฐิาน 
 n แทน จํานวนตวัอยางทั้งหมด 
 SS(B) แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of Squares) 
 SS(W) แทน ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
 MS(B) แทน คาประมารการของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Squares  

between groups) 
MS(W) แทน คาประมาณการของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Squares  

within groups 
 
 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการทดสอบความ
แตกตางเปนรายคูตอไป เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวธิี Fidher’s Least Significant 
Difference (LSD) (กัลยา  วาณิชยบัญชา. 2545 : 333) 
 

 LSD =  ⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+−− jn

1

in

1
MSEkn;2/1t α  
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โดยที่  ni ≠  nj 
เม่ือ    LSD    แทน ผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่  i และ j 
 
     kn;2/1t −−α    แทน    คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่ระดับ 

          ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม = n-k 
   MSE    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม ( MSw) 
    ni    แทน  จํานวนตัวอยางของกลุม i 
    nj    แทน  จํานวนตัวอยางของกลุม j 
   α     แทน  คาความคลาดเคลื่อน 
 

  3.2.2  ใชคา Brown-Forsythe  (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไม
เทากัน (Hartung. 2001 :300) มีสูตรดังน้ี 
 

β = 
)W(MS
)B(MS

     โดยคา   2
1S

k

1i N
jn

1)W(MS ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −  

 

เม่ือ   β แทน   คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
 MS(B) แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 
   (Mean Square between group) 
 MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
   (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Forsythe 
 k แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 
 nj แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 
 N แทน ขนาดของประชากร 

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

 
 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู
เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกันโดยใชวธิี Dunnett’s T3 (วเิชียร  เกศสิงห.2543 : 116) มีสูตรดังน้ี 
 

 t  =   

⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−

jn

1

in

1
)w(MS

jxix
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เม่ือ t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
   (Mean Square within group) สําหรับ Brown-Fordythe 
 iX  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ i 
 jX  แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ j 

 iN  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ i  
Nj  แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที่ j 

 
 3.3  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (กัลยา  วาณิชยบัญชา. 2544 : 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของ
ตัวแปร 2 ตวัที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบสมมุติฐานขอ 2  และ ขอ 3  มีสูตรดังน้ี 
  
 
 
 
เม่ือ                         = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ΣX   =  ผลรวมคะแนน X 

ΣY    =  ผลรวมคะแนน Y 

 ΣX2    =  ผลรวมคะแนนชุด X  แตละตวัยกกําลังสอง 

 ΣY2    =  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

 ΣXY    =  ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด  X   และชุด  Y   
 n       =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
โดยที่ คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธมีคาระหวาง –1< r <1   ความหมายของคา r  มีดังน้ี 

(กัลยา  วาณิชยบัญชา. 2544 : 437) 
1) คา  r  เปนลบ แสดงวา  X และ  Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน คือ ถา X เพ่ิม  

Y  
จะลดลง แตถา   X  ลด  Y จะเพ่ิม  

2) คา r เปนบวก แสดงวา  X และ  Y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม  Y  
จะเพ่ิมดวย  แตถา  X ลด  Y จะลดลงดวย 

3) คา r  มีคาเขาใกล 1  หมายถึง X และ Y   มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และมี
ความ 

สัมพันธกันมาก 

nΣXY – (ΣX)(ΣY) 

[nΣX2 – (ΣX)2][nΣY2 – (ΣY)2] 
r    = 

r    
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4)  ถา r มีคาเขาใกล –1 หมายถึง   X และ Y   มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขามและมี
ความสัมพันธกันมาก 

5)  ถา r = 0  แสดงวา   X และ Y   ไมมีความสัมพันธกัน 
6)  ถา r เขาใกล 0  แสดงวา   X และ Y   มีความสัมพันธกันนอย  
 

ตาราง 6  แสดงความหมายของคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.81 - 1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61 - 0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41 - 0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21 - 0.40 คอนขางต่ํา (weak) 
0.01 - 0.20 ต่ํามาก (Very weak) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  การนําเสนอผลการวิจัย เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูล
ออกเปน 2 ตอน และเพื่อใหเกิดความเขาใจในการสื่อความหมายท่ีตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนด
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 n     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 X   แทน  คาเฉลีย่ (Mean) 
 S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS    แทน  คาเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองเฉลีย่ (Mean Squares)     
 df      แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS    แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 F       แทน  สถิติทดสอบท่ีใชในการพิจารณาในการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 t        แทน  สถิติทดสอบท่ีใชในการพิจารณาในการแจกแจงแบบที (T-distribution) 
 r          แทน  คาสถิตทิดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
 *       แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ไดแก ลักษณะทางประชากรศาสตร 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย และ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 1. พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน ตําแหนงในการ
ปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานปฏิบัติการ 
 3. ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสมัพันธกับ             
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
 1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่            
ปฏิบัติงาน ตาํแหนงในการปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน โดยแจกแจงความถี่และคารอยละ 
 
ตาราง 7  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ  
     อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีป่ฏบิัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  
     และรายไดตอเดือน 
 

ปจจัยประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
 ชาย 176 70.4 
 หญิง 74 29.6 

 รวม 250 100.0 
2. อายุ   
 23-35 ป 171 68.4 
 36-48 ป 60 24.0 
 49 ปขึ้นไป 19 7.6 

 รวม 250 100.0 
3. ระดับการศกึษา   
 ประถมศึกษา 25 10.0 
 มัธยมศึกษา/ปวช. 95 38.0 
 ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 73 29.2 
 ปริญญาตรี 57 22.8 

 รวม 250 100.0 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน   
 1-8 ป 160 64.0 
 9-16 ป 41 16.4 
 17-24 ป 27 10.8 
 25 ปขึ้นไป 22 8.8 

 รวม 250 100.0 
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ตาราง 7 (ตอ)  
 

ปจจัยประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 
5. ตําแหนงในการปฏิบัติงาน   
 พนักงานระดับหัวหนางาน 44 17.6 
 พนักงานระดับปฏิบตัิการ 206 82.4 

 รวม 250 100.0 
6. รายไดตอเดือน   
 4,200-10,150 บาท 71 28.4 
 10,151-16,100 บาท 129 51.6 
 16,101-22,050 บาท 24 9.6 
 22,051 บาทขึ้นไป 26 10.4 

 รวม 250 100.0 

 
จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปน

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 250 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 70.4 และ

เพศหญิง จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 29.6  โดยที่พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะเปน
เพศชายมากกวาเพศหญิง 

อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 23-35 ป มีจํานวน 171คนคิดเปน
รอยละ 68.4 รองลงมาคือชวงอายุ 36-48 ป มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 24.0 และชวงอายุ 49 ป
ขึ้นไป มีจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.6 

ระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. 
จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 38.0 รองลงมามีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 29.2  ระดับระดับปริญญาตรี จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 22.8 และ
ระดับประถมศึกษา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละรอยละ 10.0 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ระหวาง 1-8 ป จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 64.0 รองลงมามีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 9-16 
ป  จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 16.4 ชวงระยะเวลา 17-24 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 10.8 
และชวงระยะเวลา 25 ปขึ้นไป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.8 

ตําแหนงในการปฏิบัติงาน พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีตําแหนงเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 82.4 และมีตําแหนงเปนพนักงานระดับหัวหนางาน 
จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 17.6 
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ดานรายไดตอเดือน พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 
10,151-16,100 บาท  จํานวน 129 คน  คิดเปนรอยละ 51.6 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
4,200-10,150 บาท จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 28.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 22,051บาทขึ้นไป 
จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 10.4  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน16,101-22,050 บาท จํานวน 24 คน 
คิดเปนรอยละ 9.6 
 

2. ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน แบงออกเปน 3 ดาน 
คือ ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดาน
ความสัมพันธ ระหว างผูปฏิบัติ งานกับเ พ่ือนรวมงาน  โดยหาคา เฉลี่ ยและค า เบี่ ยง เบน             
มาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 8  คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอม 
     ในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางาน  
 

ดานบรรยากาศในการทํางาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ที่ทํางานของทานมีการจัดแบงหนาที่อยางเปน

ระบบ 
4.25 .866 ดีมาก 

2. ที่ทํางานของทานมีการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยาง
เหมาะสม 

3.94 .905 ดี 

3. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏบิัติงาน
อยางเต็มที ่

4.24 .862 ดีมาก 

4. เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณที่ใชมีความ      
เพียงพอกับปริมาณงาน 

4.46 .706 ดีมาก 

5. ทานมีความคลองตัวในการทํางาน 4.31 .753 ดีมาก 
6. แสงสวาง บรรยากาศในการปฏิบัติงานเหมาะสม 4.12 .858 ดี 
7. ระบบปองกันความปลอดภยัในการทํางานที่จัด

ใหกับพนักงานมีความเหมาะสม 
4.21 .881 ดีมาก 

 รวม 4.21 .431 ดีมาก 

 
 จากตาราง 8 แสดงวาพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด(มหาชน)               
มีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางานโดยรวมอยูใน
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ระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.21 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็น
อยูในระดับมากที่สุดในเรื่องเกี่ยวกับเครื่องมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณที่ใชมีความเพียงพอกับ
ปริมาณงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.46 รองลงมาคือ มีความคลองตัวในการทํางานที่ทํางานของ
ทานมีการจัดแบงหนาที่อยางเปนระบบ การไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
และมีระบบปองกันความปลอดภัยในการทํางานที่จัดใหกับพนักงานมีความเหมาะสม  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.31 4.25 4.24 และ 4.21 ตามลําดับ สวนเรื่องที่พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี คือ
เรื่องเก่ียวกับแสงสวาง บรรยากาศในการปฏิบัติงานเหมาะสม และที่ทํางานของทานมีการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 และ  
3.94 ตามลําดับ 
 
ตาราง 9  คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอม 
     ในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบตัิงานกับผูบังคับบัญชา  
 

ดานความสมัพันธระหวางผูปฏิบัตงิานกับ 
ผูบังคับบญัชา X  S.D.  ระดับความคิดเห็น 

1. ทานไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจาก      
ผูบังคับบญัชาเปนอยางดี 

4.22 .868 ดีมาก 

2. หากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบญัชา
ของทานสามารถใหคําแนะนําปรึกษาไดเปน
อยางดี 

3.78 .715 ดี 

3. หัวหนางานใชเหตุผล ความยุติธรรมในการ
ปกครองผูใตบังคับบญัชา 

3.72 .707 ดี 

4. ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบญัชาอยางเปนธรรม 

4.21 .894 ดีมาก 

5. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดรับคํายกยองชมเชยผลงาน
จากผูบังคับบญัชา 

3.70 .718 ดี 

 รวม 3.92 .454 ดี 

 
จากตาราง 9 แสดงวาพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)               

มีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
ผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีมาก ในเรื่องเก่ียวกับทานไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาเปนอยางดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 และการไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน
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จากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 สวนในเรื่องที่พนักงานมีความคิดเห็น
อยูในระดับดี คือเร่ืองเก่ียวกับหากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาของทานสามารถให
คํ าแนะนําปรึกษาได เปนอยาง ดี  หัวหนางานใช เหตุผล  ความยุติธรรมในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา และ ทานรูสึกภูมิใจที่ไดรับคํายกยองชมเชยผลงานจาก ผูบังคับบัญชาโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 3.72 และ 3.70 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอม 
     ในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบตัิงานกับเพ่ือนรวมงาน  
 

ดานความสมัพันธระหวางผูปฏิบัตงิานกับ       
เพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ทานและเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทีดี่ตอ
กัน 

4.20 .878 ดี 

2. การทํางานรวมกับคนอ่ืน ผลงานที่ไดรับเปนที่
พอใจแกทุกคน 

3.76 .675 ดี 

3. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

3.70 .673 ดี 

4. เม่ือทานมีปญหาหรือมีเรื่องเดือดรอน ทาน
ไดรับการปฏบิัติและคําปรกึษาจากเพ่ือน
รวมงานเสมอ 

4.16 .868 ดี 

5. ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

3.79 .620 ดี 

 รวม 3.92 .450 ดี 

 
 จากตาราง 10 แสดงวาพนักงานของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)      
มีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนรวมงานโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.92 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ      
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ในเรื่องเก่ียวกับทานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่
ดีตอกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 รองลงมาคือเร่ืองเก่ียวกับ เม่ือทานมีปญหาหรือมีเร่ืองเดือดรอน 
ทานไดรับการปฏิบัติและคําปรึกษาจากเพ่ือนรวมงานเสมอ ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหทาน
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน การทํางานรวมกับคนอ่ืน ผลงานที่ไดรับเปนที่พอใจแกทุกคน 
และทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.16 3.79 3.76  และ 3.70 ตามลําดับ 
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3.  วิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของพนักงานตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 6 ดาน คือ ดานการวางแผน
อัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ดานการพัฒนาพนักงานดานการจาย
คาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานขวัญและกําลังใจ ดังน้ี 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
     ดานการวางแผนอัตรากําลัง 
 

ดานการวางแผนอัตรากําลัง Χ  S.D. ระดับความพึงพอใจ 
1. มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและ 

วัตถุประสงคที่ชัดเจน 
4.23 .841 พึงพอใจมากที่สุด 

2. มีการกําหนดขอบเขตหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย ปริมาณงานเหมาะสม และ
ยุติธรรม 

3.63 .640 พึงพอใจมาก 

3. มีการวางแผนการจัดระบบงานการมอบ
อํานาจและมอบหมายงาน 

4.22 .842 พึงพอใจมากที่สุด 

4. มีการมอบหมายอํานาจ หนาที่ และความ
รับผิดชอบใหผูใตบังคับบญัชาตามแผนงานที่
กําหนดไวอยางชัดเจน 

3.74 .596 พึงพอใจมาก 

 รวม 3.95 .472 พึงพอใจมาก 

 
 จากตาราง 11 แสดงวา พนักงานของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) มี
ระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลัง โดยรวมอยูในระดับ
พึงพอใจมาก โดยมีคาเฉล่ียรวมเทากับ 3.95 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความ     
พึงพอใจอยูในระดับพึงพอใจมากที่สุดในเรื่องเก่ียวกับมีการวางแผน กําหนดเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ชัดเจนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 รองลงมาคือเร่ืองเก่ียวกับ มีการวางแผนการจัด
ระบบงานการมอบอํานาจและมอบหมายงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.21 สวนเรื่องที่พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับมาก คือเร่ืองเก่ียวกับมีการมอบหมายอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบให
ผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานที่กําหนดไวอยางชัดเจน และมีการกําหนดขอบเขตหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย ปริมาณงานเหมาะสม และยุติธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ 3.63 ตามลําดับ 
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ตาราง 12  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
     ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  
 

ดานการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร Χ  S.D. ระดับความพึงพอใจ 
1. มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน 4.16 .883 พึงพอใจมาก 
2. มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําและฝกอบรม

พนักงานใหม 
4.16 .888 พึงพอใจมาก 

3. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่มีอยู 4.18 .886 พึงพอใจมาก 
 รวม 4.17 .546 พึงพอใจมาก 

 
จากตาราง 12 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร โดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.17 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับพึงพอใจมาก ในเรื่องเก่ียวกับมีจํานวนบุคลากรเพียงพอ
กับปริมาณงานที่มีอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 รองลงมาคือ มีการกําหนดแผนการสรรหาไว
ชัดเจน และมีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําและฝกอบรมพนักงานใหม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 
เทากัน 

 
ตาราง 13  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
     ดานการพัฒนาพนักงาน   
 

ดานการพัฒนาพนักงาน Χ  S.D. ระดับความพอใจ 
1. งานที่ทํามีโอกาสใชความสามารถ ความคิด     

ริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบตัิงาน 
3.77 .688 พึงพอใจมาก 

2. มีความสามารถในการสอน แนะนํา และ 
ปรับปรุงการทํางาน 

3.92 .712 พึงพอใจมาก 

 รวม 3.84 .553 พึงพอใจมาก 

 
 จากตาราง 13 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาพนักงานโดยรวมอยู
ในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.84 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีความ
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พึงพอใจอยูในระดับพึงพอใจมาก ในเร่ืองเก่ียวกับ มีความสามารถในการสอน แนะนํา และปรับปรุง
การทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.92  รองลงมาคือเรื่องเก่ียวกับงานที่ทํามีโอกาสใชความสามารถ 
ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 ตามลําดับ 
 
ตาราง 14  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบรษิทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
     ดานการจายคาตอบแทน  
 

ดานการจายคาตอบแทน Χ  S.D. ระดับความพึงพอใจ 
1. เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจํา 4.19 .880 พึงพอใจมาก 
2. คาตอบแทนทีไ่ดรับตามผลการปฏิบัติงาน 4.19 .869 พึงพอใจมาก 
3. มีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือน           

เหมาะสม 
4.22 .871 พึงพอใจมากที่สุด 

 รวม 4.20 .653 พึงพอใจมาก 

 
จากตาราง 14 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทน โดยรวมอยู
ในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.20 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจอยูในระดับความพึงพอใจมากที่สุด ในเรื่องเก่ียวกับมีการพิจารณาขึ้นคาจางและ
เงินเดือนเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 สวนเรื่องที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก คือ
เรื่องเก่ียวกับ เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําและคาตอบแทนที่ไดรับตามผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เทากัน 
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ตาราง 15  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
     ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับความพึงพอใจ 
1. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก       

คุณภาพงาน 
4.14 .904 พึงพอใจมาก 

2. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก
ปริมาณงาน 

3.71 .692 พึงพอใจมาก 

3. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก
ความรอบรูในเทคนิคการทาํงาน 

4.22 .866 พึงพอใจมากที่สุด 

4. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก
ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

3.49 .865 พึงพอใจมาก 

5. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก    
ผูปฏิบัติงานใหขอเสนอแนะในการทํางาน 

3.78 .804 พึงพอใจมาก 

6. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก
ผูปฏบิัติงานทาํงานไดสําเร็จตามนโยบาย
องคกร 

3.89 .745 พึงพอใจมาก 

7. มีการประเมินผลการปฏิบตังิานโดยยึดหลัก
ผูปฏิบัติงานปฏิบัตติามระเบียบวินัยขององคกร 

4.22 .880 พึงพอใจมากที่สุด 

 รวม 3.92 .410 พึงพอใจมาก 

 
จากตาราง 15 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.92 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับพึงพอใจมากที่สุด ในเร่ืองเก่ียวกับมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักความรอบรูในเทคนิคการทํางาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึด
หลักผูปฏิบัติงานปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  เทากัน รองลงมา
คือเร่ืองเก่ียวกับมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณภาพงาน มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานทํางานไดสําเร็จตามนโยบายองคกร มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานใหขอเสนอแนะในการทํางานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
ยึดหลักปริมาณงาน และ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.14  3.89 3.78 3.71 และ 3.49  ตามลําดับ 
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ตาราง 16  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย ของบรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
     ดานขวัญและกําลังใจ 
       

ดานขวัญและกําลังใจ Χ  S.D. ระดับความพึงพอใจ 
1. สวัสดิการตางๆ ที่ทางบรษิทัจัดไวใหเหมาะสม 3.67 .675 พึงพอใจมาก 
2. มีความยุตธิรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือน 
3.80 .665 พึงพอใจมาก 

3. มีความเปนธรรมในการลดตาํแหนงหรือ            
เลิกจาง 

3.69 .726 พึงพอใจมาก 

 รวม 3.72 .490 พึงพอใจมาก 

 
  จากตาราง 16 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) มีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานขวัญและกําลังใจ โดยรวมอยูใน
ระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.72 เม่ือพิจารณาเห็นรายขอพบวา พนักงานมีความ
พึงพอใจอยูในระดับพึงพอใจมาก ในเรื่องเก่ียวกับมีความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 รองลงมาคือเรื่องเก่ียวกับมีความเปนธรรมในการลดตําแหนงหรือเลิกจาง 
และสวัสดิการตางๆ ที่ทางบริษัทจัดไวใหเหมาะสม และ 3.69 และ 3.67 ตามลําดับ 
 

4.  วิเคราะหขอมูลประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน      
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท เอเชียน             
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) แบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานปริมาณ ดานคุณภาพ และ              
ดานผลผลิต ดังน้ี 
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ตาราง 17  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานปริมาณ 
 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานปริมาณ Χ  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 
1. ระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบตังิาน 4.05 .906 ดี 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบตัิไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ

มาตรฐาน 
3.98 .826 ดี 

3. ผลงานปฏิบตัไิดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ 4.37 .914 ดีมาก 
4. จํานวนของเสยีอยูในเกณฑมาตรฐานทีล่กูคา

กําหนด 
4.32 .761 ดีมาก 

 รวม 4.18 .493 ดี 
 

  จากตาราง 17 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน )  มีระดับประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณโดยรวมอยู ในระดับดี  โดยมี               
คาเฉลี่ยเทากับ 4.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
อยูในระดับดีมาก คือเร่ืองเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.37 รองลงมาคือ จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.32 สวนเรื่องที่พนักงานมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับดี คือเร่ืองเก่ียวกับระยะเวลา
ที่ใชในการปฏิบัติงานและปริมาณท่ีสามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.05 และ 3.98 ตามลําดับ 
 

ตาราง 18  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานคุณภาพ 
 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานคุณภาพ Χ  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 
1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ

เรียบรอยของผลงานที่สําเรจ็ 
4.20 .688 ดี 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน 

3.68 .777 ดี 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด 

4.07 .798 ดี 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได 

3.94 .804 ดี 

 รวม 3.97 .542 ดี 
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           จากตาราง 18 แสดงวา พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) มีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 
3.97 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี คือเร่ือง
เก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.20 รองลงมาคือเร่ืองเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด คุณภาพ
ของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได และปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.07 3.94 และ 3.68 ตามลําดับ 
 
ตาราง 19 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานผลผลติ 
 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานผลผลติ Χ  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 
1. อัตราผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน 3.60 .659 ดี 
2. คุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ

คาใชจายที่เกิดขึ้น 
3.62 .667 ดี 

 รวม 3.61 .557 ดี 

 
 จากตาราง 19 แสดงวา พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)มี

ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.61เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดีคือเร่ืองเก่ียวกับ
คุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  
รองลงมาคือเร่ืองเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน   
 โดยสามารถตั้งเปนสมมติฐานยอยได 6 สมมติฐาน ดังน้ี 
สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศทีต่างกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน 
 ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีเพศทีต่างกันมีประสิทธภิาพการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศทีต่างกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก               
(H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed  Probability (p) มีคานอยกวา .05 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคา
แปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคา
แปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบคา t ดวย Equal variance not assumed 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test  โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : ความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : ความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
   
ตาราง 20 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ  
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปรที่
ศึกษา 

 

F P 

เพศ 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

5.935* .016 ชาย 4.02 .977    1. ระยะเวลา
ท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.14 .709 186.569 -1.069 .286 

Equal 
variances 
assumed 

4.838* .029 ชาย 4.06 .873    2. ปริมาณที่
สามารถ
ปฏิบัติได
สําเร็จเมื่อ
เทียบกับ
มาตรฐาน 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 3.81 .676 175.372 2.400* .017 
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ตาราง 20  (ตอ)  
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่
ศึกษา 

 Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
เพศ 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

3.322 .070 ชาย 4.27 .922 248 -2.569* .011 3. ผลงาน
ปฏิบัติได
ครบจํานวน
ตามท่ีลูกคา
ตองการ 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.59 .859    

Equal 
variances 
assumed 

.324 .570 ชาย 4.22 .770 248 3.271* .001 4. จํานวน
ของเสียอยู
ในเกณฑ
มาตรฐานท่ี
ลูกคา
กําหนด 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.55 .685    

Equal 
variances 
assumed 

17.625* .000 ชาย 4.14 .532    รวม 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.27 .375 191.553 2.126* .035 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Probability (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
แสดงดังตาราง 20 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test  
พบวาดานปริมาณงานโดยรวมมีคา Probability (p) เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05  แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
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พบวา ในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานและปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน มีคา Probability (p) เทากับ .016 และ .029  ซ่ึงนอยกวา .05 แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเรื่องเก่ียวกับผลงาน
ปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด 
มีคา Probability (p) เทากับ .070 และ .570  ซ่ึงมากกวา .05 แสดงวาความแปรปรวนในแตละกลุม
น้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ            
คาที (t –test) จากการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานปริมาณงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 
.035  ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานดีกวาเพศชายอยาง                 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาในเรื่องเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และผลงานปฏิบัติไดครบจํานวน
ตามที่ลูกคาตองการ มีคา Probability (p) เทากับ .017 .001 และ 011 ตามลําดับ  ซ่ึงนอยกวา .05  
น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศหญิงมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน จํานวน
ของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ
ดีกวาเพศชาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สวนเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน มีคา Probability (p) เทากับ .286 ซ่ึง
ม า ก ก ว า . 0 5  น่ั น คื อ ย อ ม รั บ ส ม ม ติ ฐ า น ห ลั ก ( H0) แ ล ะ ป ฏิ เ ส ธ ส ม ม ติ ฐ า น ร อ ง ( H1 )                
หมายความวา เพศหญิงกับเพศชายมีระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสาํคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 21 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ 
     ของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ  
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปรที่
ศึกษา 

 

F P 

เพศ 

X  S.D. df t  P 

Equal 
variances 
assumed 

2.062 .152 ชาย 4.10 .685 248 -3.541* .000 1. ความ   
ถูกตอง 
ครบถวน 
รวดเร็ว และ
ความ
เรียบรอย
ของผลงานที่
สําเร็จ 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.43 .643    

Equal 
variances 
assumed 

4.607* .033 ชาย 3.67 .810    2. ฏิบัติงาน 
ไดตาม
ระยะเวลาที่
กําหนดเมื่อ
เทียบกับ
มาตรฐาน 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 3.70 .697 156.477 .318 .751 

Equal 
variances 
assumed 

.779 .378 ชาย 4.02 .810 248 1.685 .093 3. ฏิบัติงาน 
ไดตาม
เกณฑ
มาตรฐานท่ี
ลูกคา
กําหนด 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.20 .758    
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ตาราง 21 (ตอ)  
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปรที่
ศึกษา 

 

F P 

เพศ 

X  S.D. df t  P 

Equal 
variances 
assumed 

1.672 .197 ชาย 3.82 .786 248 3.661* .000 4. คุณภาพ
ของงานท่ี
ตํ่ากวา
มาตรฐาน
อยูใน
เกณฑพิกัด
ที่ยอมรับได 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.22 .781    

Equal 
variances 
assumed 

1.332 .250 ชาย 3.90 .552 248 -3.204* .002 รวม 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 4.13 .481    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95%จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)ก็ตอเม่ือคา Probability (p) มีคานอยกวา .05 จากผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 21 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s 
Test  พบวาดานคุณภาพโดยรวมมีคา Probability (p) เทากับ .250  ซ่ึงมากกวา .05 แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ในเรื่องเกี่ยวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน มีคา 
Probability (p) เทากับ .033  ซ่ึงนอยกวา .05  แสดงวาความแปรปรวนในแตละกลุมน้ีแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ  ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของ
งานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได มีคา Probability (p) เทากับ .152 .378 และ 
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.197 ซ่ึงมากกวา .05 แสดงวาความแปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติคาที       
(t –test) จากการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานคุณภาพโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .002  ซ่ึง
นอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1)หมายความวาเพศ
หญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาเพศชาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็วและความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได มี
คา Probability (p) เทากับ .000 เทากัน ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานเก่ียวกับความ
ถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ และคุณภาพของงานที่ต่ํากวา
มาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับไดดีกวาเพศชายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
 สวนเรื่องเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และ
ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด มีคา Probability (p) เทากับ .751 และ .093 ซ่ึง
ม า ก ก ว า . 0 5  น่ั น คื อ ย อ ม รั บ ส มมติ ฐ า นห ลั ก ( H0)  แ ล ะ ปฏิ เ ส ธ ส มมติ ฐ า น ร อ ง ( H1 )                
หมายความวา เพศหญิงกับเพศชาย มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน และปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนดไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลติ 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ  
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปรที่
ศึกษา 

 

F P 

เพศ 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

.024 .878 ชาย 3.59 .653 248 .546 .585 1. อัตรา
ผลผลิตเมื่อ
เปรียบเทีย
บกับตนทุน Equal 

variances 
not 
assumed 

  หญิง 3.64 .674    

Equal 
variances 
assumed 

.003 .957 ชาย 3.59 .662 248 1.421 .157 2.คุณภาพ
ผลผลิตเมื่อ
เปรียบเทีย
บกับเวลา
และ
คาใชจายที่
เกิดขึ้น 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 3.72 .673    

Equal 
variances 
assumed 

.932 .335 ชาย 3.58 .541 248 1.172 .242 รวม 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  หญิง 3.67 .593    

 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Probability (p) มีคานอยกวา .05 จากผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 22 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s 
Test พบวาดานผลผลิตโดยรวมมีคา Probability (p) เทากับ .242 ซ่ึงมากกวา .05 แสดงวาความ
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แปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน และคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบ
กับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น มีคา Probability (p) เทากับ .878  และ .957 ซ่ึงมากกวา .05 แสดง
วาความแปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
         จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามเพศ โดยใชสถติิคาท ี(t –test) จากการ
วิเคราะหขอมูลพบวา ดานผลผลติโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .242  ซ่ึงมากกวา .05 น่ัน
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายมี
ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตไมแตกตางกับเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน และ
คุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น  มีคา Probability (p) เทากับ .585 
และ .157 ตามลําดับ  ซ่ึงมากกวา.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา เพศชายมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิต
เม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน และคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นไม
แตกตางกับเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการ
วิจัยที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกันซ่ึง
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธภิาพการทํางานแตกตางกัน 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test  โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : ความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : ความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

ถาความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ  และถาความ
แปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe 
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ตาราง 23 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณงานจําแนกตามอายุ 
     โดยใช Levene’s Test   
 

ดานปริมาณงาน Levene’s Test df1 df2 P 
1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน 1.537 2 247 .217 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

.722 2 247 .487 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

6.913* 2 247 .001 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

2.141 2 247 .120 

รวม 3.047* 2 247 .049 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 23  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการเม่ือจําแนกตาม
อายุดานปริมาณงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .049 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการ พบวา มีคา Probability (p)  เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 สวนเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด พบวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .217 .487 และ .120  ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑ
มาตรฐานที่ลูกคากําหนด ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way 
ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
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(H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหา
คาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานปริมาณงานโดยรวมและรายขอในเรื่องเกี่ยวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการ ซ่ึงมีความแปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe  ถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย
หน่ึงคูที่แตกตางกันวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3  เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 24 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชสถิต ิ 
     ทดสอบ F-test 
 

ดานปริมาณงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 1.291 2 .646 .785 .457 
ภายในกลุม 203.033 247 .822   

1. ระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 รวม 204.324 249    

ระหวางกลุม 5.643 2 2.821 4.242* .015 
ภายในกลุม 164.293 247 .665   

2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ  
มาตรฐาน รวม 169.936 249    

ระหวางกลุม 2.200 2 1.100 1.915 .149 
ภายในกลุม 141.836 247 .574   

3. จํานวนของเสียอยูใน
เกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด รวม 144.036 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาง 24  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานในดานปริมาณงานของ
พนักงานปฏิบัติการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ ในเรื่อง
เก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด 
พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .457 และ .149 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
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ในเร่ืองเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย
ที่ตั้งไว 

สวนประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติได
สําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .015 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเรื่องเก่ียวกับปริมาณท่ีสามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทยีบเชงิซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  25 
 
ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานปริมาณงาน 
     เก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบตัิไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 

อายุ X  
23-35 ป 

3.98 
36-48 ป 

3.85 
49 ปข้ึนไป 

4.47 
23-35 ป 3.98 - .13 

(.302) 
-.50* 
(.012) 

36-48 ป 3.85   -.62* 
(.004) 

49 ปขึ้นไป 4.47   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 25 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเ ก่ียวปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเ ร็จเ ม่ือเทียบกับ             
มาตรฐาน พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป มีคา Probability (p) 
เทากับ .012  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มี
อายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติ
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ไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐานดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป โดยมี ผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ .50  

 สวนพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่มีอายุ 36-48 ป มีคา Probability (p) 
เทากับ .004  ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 36-48 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มี
อายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับปริมาณที่สามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐานดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ .62 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 26 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานโดยรวม 
      และเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการของพนักงาน  
      บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชสถติ ิ
      ทดสอบ Brown-Forsythe 
 

           ดานปริมาณงาน Statistic df1 df2 P 
ผลงานปฏิบตัไิดครบจํานวน
ตามที่ลูกคาตองการ 

Brown-Forsythe 5.663* 2 126.136 .004 

รวม Brown-Forsythe 7.255* 2 99.694 .001 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 26 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานในดานปริมาณงาน
โดยรวม ของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ พบวา มี
คา Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 สวนประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบ
จํานวนตามที่ลูกคาตองการ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05  คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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 และเพ่ือใหทราบวาอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี 
Dunnett’s T3  ดังแสดงในตาราง 27-28  
 
ตาราง 27  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน 
     ในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคาตองการของพนักงาน 
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชวิธี  
     Dunnett’s T3 
         

ระดับอาย ุ X  
23-35 ป 

4.27 
36-48 ป 

4.52 
49 ปข้ึนไป 

4.79 
23-35 ป 4.27 - -.25 

(.187) 
-.52* 
(.003) 

36-48 ป 4.52   -.27 
(.287) 

49 ปขึ้นไป 4.79   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง  27 เ ม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่ มีอายุตางกันกับ                    
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเร่ืองเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่             
ลู กค าต อ งการ  พบว า  พนักงานที่ มี อ ายุ  4 9  ป ขึ้ น ไป กับพ นักงานที่ มี อ ายุ  2 3 -35  ป                     
มีคา Probability (p) เทากับ .003 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 48-59  ป มี
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเร่ืองเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการ แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา
พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงาน
ปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-25 ป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ .52 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 28 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน 
     โดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก 
     ตามอายุ โดยใชวธิี Dunnett’s T3 
         

ระดับอาย ุ X  
23-35 ป 

4.15 
36-48 ป 

4.16 
49 ปข้ึนไป 

4.53 
23-35 ป 4.15 - -.01 

(.995) 
-.38* 
(.001) 

36-48 ป 4.16   -.37* 
(.002) 

49 ปขึ้นไป 4.53   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 28 เ ม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่ มีอายุตางกันกับ                    
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานโดยรวม พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไปกับพนักงานที่
มีอายุ 23-35 ป มีคา Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
อายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานโดยรวมแตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 
23-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพ
การทํางานดานปริมาณงานโดยรวมดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ .38  
 สวนพนักงานมีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่มีอายุ 36-48 ป มีคา Probability (p)  
เทากับ .002 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการ
ทํางานดานปริมาณงานโดยรวมแตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 36-48 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานโดยรวม
ดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .37 สวน คูอ่ืนๆ ไมพบ
ความแตกตาง 
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ตาราง 29 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสทิธิภาพการทาํงาน 
     ดานคุณภาพ จําแนกตามอายุ โดยใช Levene’s Test   
 

ดานคุณภาพ Levene’s Test df1 df2 P 
1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

2.664 2 247 .072 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน 

1.112 2 247 .331 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

.043 2 247 .958 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยู
ในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

.119 2 247 .888 

รวม .208 2 247 .813 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 29  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเม่ือจําแนกตามอายุดาน

คุณภาพโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .813 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ  ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน 
ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูใน
เกณฑพิกัดที่ยอมรับไดพบวา มีคา Probability (p) เทากับ .072 .331 .958 และ .888  ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุม
น้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมและรายขอ  ซ่ึ ง มีความ             
แปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใช
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
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แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   
   
ตาราง 30 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชสถิต ิ 
     ทดสอบ F-test 
 

ดานคุณภาพ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 4.269 2 2.135 4.636* .011 
ภายในกลุม 113.731 247 .460   

1. ความถูกตอง ครบถวน 
รวดเร็ว และความเรียบรอย
ของผลงานทีส่ําเร็จ รวม 118.000 249    

ระหวางกลุม 7.825 2 3.912 6.778* .001 
ภายในกลุม 142.575 247 .577   

2. ปฏิบัติงานไดตาม
ระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน รวม 150.400 249    

ระหวางกลุม 2.509 2 1.254 1.984 .140 
ภายในกลุม 156.195 247 .632   

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑ
มาตรฐานทีล่กูคากําหนด 

รวม 158.704 249    
ระหวางกลุม 3.380 2 1.690 2.648 .073 
ภายในกลุม 157.596 247 .638   

4. คุณภาพของงานที่ต่ํา
กวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได รวม 160.976 249    

ระหวางกลุม 3.646 2 1.823 6.463* .002 

ภายในกลุม 69.658 247 .282   รวม 

รวม 73.304 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 30  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมของ

พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ  พบวา มีคา Probability 
(p) เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับ
ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูใน
เกณฑพิกัดที่ยอมรับได พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .140 และ .073 ซ่ึงมากกวา .05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน
มีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

สวนประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน     
รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามอายุ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .011 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรี ยบร อยของผลงานที่ สํ า เ ร็ จ  แตกต าง กันอย าง มี นัยสํ าคัญทางสถิติที่ ร ะ ดับ  . 05  ซ่ึ ง              
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเกี่ยวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐานของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม
อายุ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
ดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทยีบเชงิซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  31-33 
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ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพ   
      ในเรื่องเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเรว็ และความเรียบรอยของผลงานที่ 
      สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก 
      ตามอายุ 
 

อายุ X  
23-35 ป 

4.12 
36-48 ป 

4.33 
49 ปข้ึนไป 

4.53 
23-35 ป 4.12 - -.22* 

(.035) 
-.41* 
(.013) 

36-48 ป 4.33   -.19 
(.281) 

49 ปขึ้นไป 4.53   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 31 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของ
ผลงานที่สําเร็จ พบวา พนักงานท่ีมีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป มี คา Probability 
(p) เทากับ .013  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไปมีประสิทธิภาพ
การทํางานเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ แตกตาง
กับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 49 ป
ขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ .41 

 และพนักงานที่มีอายุระหวาง 36-48 ป กับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ปคา Probability (p) 
เทากับ .035  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 36-48 ป  มีประสิทธิภาพการ
ทํางานเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ แตกตางกับ
พนักงานที่มีอายุ 23-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 
36-48 ป มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน 
รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป โดยมีผลตาง
ของคาเฉลี่ยเทากับ .22 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 32  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ   
     ในเรื่องเก่ียวกับปฏิบตัิงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐานของ 
     พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก ตามอายุ 
 

อายุ X  
23-35 ป 

3.60 
36-48 ป 

3.73 
49 ปข้ึนไป 

4.26 
23-35 ป 3.60 - -.14 

(.231) 
-.67* 
(.000) 

36-46 ป 3.73   -.53* 
(.009) 

49 ปขึ้นไป 4.26   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 32 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน 
พบวา พนักงานที่ มีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่ มีอายุ 23-35 ป และอายุ36-48 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .000 และ .009 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 ป
ขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และ อายุ 36-48 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่อง
เก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐานดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 
23-35 ป และ อายุ 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .67 และ .53 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความ
แตกตาง 
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ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพ   
     โดยรวม ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
     จําแนกตามอายุ 
 

อายุ X  
23-35 ป 

3.92 
36-48 ป 

3.98 
49 ปข้ึนไป 

4.38 
23-35 ป 3.92 - -.06 

(.405) 
-.46* 
(.000) 

36-48 ป 3.98   -.39* 
(.005) 

49  ปขึ้นไป 4.38   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง  33 เ ม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่ มีอายุตางกันกับ         
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวม พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่มี
อายุ 23-35 ป และ อายุ 36-48 ป  มีคา Probability (p) เทากับ .000 และ .005 ซ่ึงมีคานอยกวา .05  
หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวม 
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และอายุ 36-48 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมดีกวาพนักงาน
ที่มีอายุระหวาง อายุ 23-35 ป และ 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .46  และ .39 สวน   
คูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 34  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธิภาพการทํางาน 
     ดานผลผลิต จําแนกตามอายุ โดยใช Levene’s Test   
 

ดานผลผลิต Levene’s Test df1 df2 P 
1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ 1.329 2 247 .267 
2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับ
เวลาและคาใชจายที่เกิดขึน้ 

2.796 2 247 .063 

รวม 6.217* 2 247 .002 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 34  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเม่ือจําแนกตามอายุ    

ดานผลผลิตโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน 
และคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นพบวา มีคา Probability (p) 
เทากับ .267 และ .063 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับ อัตราผลผลิตเม่ือ
เปรียบเทียบกับตนทุน และคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น ซ่ึงมี
ความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใช
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  สวนประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมซึ่งมีความแปรปรวนแตละ
กลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe  ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันวิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3  เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 35  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานผลผลิตของพนักงาน     
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใชสถิต ิ 
     ทดสอบ F-test 
 

ดานผลผลิต 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 7.687 2 3.843 9.463* .000 
ภายในกลุม 100.313 247 .406   

1. อัตราผลผลิตเม่ือ
เปรียบเทียบกับตนทุน 

รวม 108.000 249    
ระหวางกลุม 4.270 2 2.135 4.957* .008 
ภายในกลุม 106.386 247 .431   

2. คุณภาพผลผลติเม่ือ
เปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น รวม 110.656 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 35  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่อง

เก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน
มีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเกี่ยวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

สวนประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเกี่ยวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบ
กับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
จําแนกตามอายุ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .008 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานผลผลิตในเรื่องเกี่ยวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่
เกิดขึ้นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทยีบเชงิซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  36-37 
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ตาราง 36  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลติ   
     ในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
 

อายุ X  
23-35 ป 

3.56 
36-48 ป 

3.53 
49 ปข้ึนไป 

4.21 
23-35 ป 3.56 - 02 

(.816) 
-.65* 
(.000) 

36-48 ป 3.53   -.68* 
(.000) 

49 ปขึ้นไป 4.21   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 36 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน พบวาพนักงานที่มี
อายุ 49 ปขึ้นไปกับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และอายุ 36-48 ป  มีคา Probability (p) เทากับ .000 
เทากัน  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49ปขึ้นไปมีประสิทธิภาพการทํางาน
ดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 
23-35 ป และอายุ 36-48 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้น
ไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน
ดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป และอายุ 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .65 
และ .68 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานผลผลิต   
     ในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทยีบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึน้ 
     ของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ 
        

อายุ X  
23-35 ป 

3.56 
36-48 ป 

3.67 
49 ปข้ึนไป 

4.05 
23-35 ป 3.56 - -.11 

(.286) 
-.49* 
(.002) 

36-48 ป 3.67   -.39* 
(.026) 

49  ปขึ้นไป 4.05   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 37 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานผลผลิตในเรื่องเกี่ยวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่
เกิดขึ้น พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป กับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และอายุ 36-48 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .002  และ .026  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 49 
ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับ
เวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และอายุ 36-48 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดาน
ผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นดีกวา
พนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป และอายุ 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .39 และ .49 
สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 38 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติโดยรวมของพนักงาน 
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามอายุ โดยใช 
     สถิติ ทดสอบ Brown-Forsythe 
 

            ดานผลผลิต Statistic df1 df2 P 
ผลผลติโดยรวม Brown-Forsythe 7.164* 2 37.680 .002 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 38 แสดงวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตโดยรวมของพนักงาน
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เม่ือจําแนกตามอายุ พบวา มีคา Probability (p) 
เทากับ .002  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตโดยรวมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 และเพ่ือใหทราบวาอายุในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี 
Dunnett’s T3  ดังแสดงในตาราง 39 
 
ตาราง 39 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติ 
     โดยรวม ของพนกังานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม 
     อายุ โดยใชวธิี Dunnett’s T3 
 

ระดับอาย ุ X  
23-35 ป 

3.55 
36-48 ป 

3.60 
 49 ปข้ึนไป 

4.13 
23-35 ป 3.55 - -.04 

(.917) 
-.57* 
(.013) 

36-48 ป 3.60   -.53* 
(.025) 

49 ปขึ้นไป 4.13   - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 39 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีอายุตางกันกับประสิทธิภาพ
การทํางานดานผลผลิตโดยรวม  พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป กับ อายุ 23-35 ป และ อายุ 
36-48 ป  มีคา Probability (p) เทากับ .013 และ .025  ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา 
พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวม แตกตางกับพนักงานที่
มีอายุ 23-35 ป และ อายุ 36-48 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีอายุ 
49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมดีกวาพนักงานที่มีอายุระหวาง 23-35 ป 
และ อายุ 36-48 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .57 และ .53 สวน คูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางาน   
แตกตางกัน  ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน 
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 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test  โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : ความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : ความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 ถาความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ  และถาความ
แปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe 
 
ตาราง 40  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณงานจําแนกตาม 
     ระดับการศึกษา โดยใช Levene’s Test   
 

ดานปริมาณงาน Levene’s Test df1 df2 P 
1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน 3.104* 3 246 .027 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

14.332* 3 246 .000 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

.118 3 246 .949 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

2.763* 3 246 .043 

รวม .830 3 246 .478 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 40  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเม่ือจําแนกตามระดับ
การศึกษาดานปริมาณงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .478 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เร่ืองเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .949  ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

 สวนเรื่องในเร่ืองเก่ียวกับ ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานปริมาณที่สามารถปฏิบัติได
สําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด พบวา มีคา 
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Probability (p) เทากับ .027 .000 และ .043  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานโดยรวมและรายขอในเรื่องเก่ียวกับ
ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-
test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : 
One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้น จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวน
ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณ
ที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานท่ี    
ลูกคากําหนด ซ่ึงมีความแปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe  ถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย
หน่ึงคูที่แตกตางกันวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3  เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ตาราง 41  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานปริมาณงานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษาโดยใช 
     สถิติทดสอบ F-test 
 

ดานปริมาณงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 1.207 3 .402 .478 .698 
ภายในกลุม 206.937 246 .841   

ผลงานปฏิบตัไิดครบ
จํานวนตามทีลู่กคาตองการ 

รวม 208.144 249    
ระหวางกลุม 1.287 3 .429 1.779 .152 

ภายในกลุม 59.344 246 .241   

รวม 

รวม 60.631 249    

           จากตาราง 41เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน          
โดยรวมของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับ
การศึกษา พบวา มีคา Probability(p) เทากับ.152 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ สมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพ
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ในการทํางานดานปริมาณงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

สวนประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวน
ตามที่ลูกคาตองการ พบวา มีคา Probability (p)  เทากับ .698 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวน
ตามที่ลูกคาตองการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
ตาราง 42 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา 
     โดยใชสถติิทดสอบ Brown-Forsythe 
 

            ดานปริมาณงาน Statistic df1 df2 P 
1. ระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 

Brown-Forsythe .430 3 152.964 .732 

2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิด
สําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน 

Brown-Forsythe 1.883 3 71.634 .140 

3. จํานวนของเสียอยูในเกณฑ
มาตรฐานทีล่กูคากําหนด 

Brown-Forsythe 2.164 3 166.878 .094 

 
 จากตาราง 42  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท         
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา ดานปริมาณงานในเรื่อง
เก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน 
และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .732 
.140 และ .094 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานใน
เรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานท่ีลูกคากําหนดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 43 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสทิธิภาพการทาํงาน 
     ดานคุณภาพจําแนกตามระดับการศกึษา โดยใช Levene’s Test   
 

ดานคุณภาพ Levene’s Test df1 df2 P 
1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

2.524 3 246 .058 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน 

2.470 3 246 .062 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่       
ลูกคากําหนด 

.325 3 246 .808 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยู
ในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

1.605 3 246 .189 

รวม .470 3 246 .704 

 
 จากตาราง 43  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวม ของพนักงาน

บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เม่ือจําแนกตามระดับการศึกษามีคา Probability 
(p) เทากับ .704 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับ
ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลา
ที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และ คุณภาพ
ของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับไดพบวา มีคา Probability (p) เทากับ .058 
.062 .808 และ .189 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมและรายขอ  ซ่ึ ง มีความ          
แปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใช
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05    
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ตาราง 44 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใช 
     สถิติ ทดสอบ F-test 
 

ดานคุณภาพ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 6.211 3 2.070 4.556* .003 
ภายในกลุม 111.789 246 .454   

1. ความถูกตอง ครบถวน 
รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่
สําเร็จ 

รวม 118.000 249     

ระหวางกลุม 2.517 3 .839 1.396 .245 
ภายในกลุม 147.883 246 .601   

2. ปฏิบัติงานไดตาม
ระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน รวม 150.400 249     

ระหวางกลุม 7.486 3 2.495 4.060* .008 
ภายในกลุม 151.218 246 .615   

3. ปฏิบัติงานไดตาม
เกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด รวม 158.704 249     

ระหวางกลุม 2.028 3 .676 1.046 .373 
ภายในกลุม 158.948 246 .646   

4. คุณภาพของงานที่ต่ํา
กวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได รวม 160.976 249     

ระหวางกลุม 3.790 3 1.263 4.471* .004 

ภายในกลุม 69.514 246 .283   รวม 

รวม 73.304 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 44  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวม 
ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มี
คา Probability (p) เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดาน
คุณภาพโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการ
วิจัยที่ตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน ดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับ
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มาตรฐาน และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได พบวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .245 และ .373 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน 
และคุณภาพของงานท่ีต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ดานคุณภาพในเรื่อง
เก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ พบวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดาน
คุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันดานคุณภาพในเรื่อง
เก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .008 
ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  45-47 
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ตาราง 45 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพ   
     ในเรื่องเก่ียวกับความถกูตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่ 
     สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก 
     ตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  

ประถมศึกษา 
 

3.96 

มัธยมศึกษา/
ปวช. 
4.36 

ปวส./
อนุปริญญา
หรือเทียบเทา 

4.03 

ปริญญา
ตรี 

 
4.26 

ประถมศึกษา 3.96 - -.40* 
(.009) 

-.07 
(.667) 

-.30 
(.062) 

มัธยมศึกษา/ปวช. 4.36   .33* 
(.002) 

.09 
(.402) 

ปวส./อนุปริญญาหรือ
เทียบเทา 

4.03    -.24* 
(.049) 

ปริญญาตร ี 4.26    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 45 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา กับ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีคา Probability (p) เทากับ .002  ซ่ึงมีคานอยกวา 
.05  หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา มีประสิทธิภาพการ
ทํางานเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จแตกตางกับ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับ
ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จดีกวาพนักงานที่มีการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษา/ปวช. โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .33  

สวนพนักงานที่มีการศึกษาศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. กับพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา มีคา Probability (p) เทากับ .009  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีประสิทธิภาพการทํางานเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน 
รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่ มีการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. มี
ประสิทธิภาพการทํางานเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่
สําเร็จดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .40 

และพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี กับ ระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา          
มีคา Probability (p) เทากับ .049  ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอย
ของผลงานที่สําเร็จแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญา มีประสิทธิภาพการ
ทํางานเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จดีกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .24 
สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 46 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพ   
     ในเรื่องเก่ียวกับการปฏบิัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนดของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  

ประถมศึกษา 
 

3.88 

มัธยมศึกษา/
ปวช. 
4.20 

ปวส./
อนุปริญญา

หรือ
เทียบเทา 

3.85 

ปริญญา
ตรี 

4.23 

ประถมศึกษา 3.88 - -.32 
(.071) 

.03 
(.866) 

-.35 
(.065) 

มัธยมศึกษา/ปวช. 4.20   .39* 
(.004) 

-.03 
(.831) 

ปวส./อนุปริญญาหรือ
เทียบเทา 

3.85    -.38* 
(.007) 

ปริญญาตร ี 4.23    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
 จากตาราง 46 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนดพบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช.กับระดับปวส./อนุปริญญาหรือ
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เทียบเทา มีคา Probability (p) เทากับ .004  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามเกณฑ
มาตรฐานที่ลูกคากําหนดแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับ มัธยมศึกษา/ปวช. มี
ประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนดดีกวา
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .39 

และพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี กับระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา          
มีคา Probability (p) เทากับ .007 ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด
แตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 แสดงวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการทํางานเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานท่ีลูกคากําหนดดีกวาพนักงานที่ มีการศึกษาระดับปวส./
อนุปริญญาหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .38 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 47 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคณุภาพ   
     โดยรวมของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม 
     ระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  

ประถมศึกษา 
 

3.76 

มัธยมศึกษา/
ปวช. 

 
4.06 

ปวส./
อนุปริญญา

หรือ
เทียบเทา 

3.84 

ปริญญา
ตรี 

 
 

4.07 

ประถมศึกษา 3.76 - -.30* 
(.012) 

-.08 
(.504) 

-.31* 
(.013) 

มัธยมศึกษา/ปวช. 4.06   .22* 
(.008) 

-.01 
(.859) 

ปวส./อนุปริญญาหรือ
เทียบเทา 

3.84    .23* 
(.012) 

ปริญญาตร ี 4.07    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

จากตาราง 47 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันกับ
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวม พบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี กับ 
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ระดับประถมศึกษา และระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา มีคา Probability (p) เทากับ .013 และ 
.012 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพโดยรวมแตกตางกับพนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา และ ระดับ
ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา พนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมดีกวาพนักงานที่มี
การศึกษาระดับประถมศึกษา และระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ .31 และ .23 ตามลําดับ 

พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. กับระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา มี
คา Probability (p) เทากับ .008  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา/ปวช. มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมแตกตางกับพนักงานที่มี
การศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา 
พนักงานที่มีการศึกษาระดับ มัธยมศึกษา/ปวช. มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวม
ดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา โดยมีผลตางของคาเฉล่ียเทากับ 
.22 

และพนักงานที่มีการศึกษาศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. กับพนักงานที่มีการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา มีคา Probability (p) เทากับ .012  ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ปวช. มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมแตกตางกับ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่
มีการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช. มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมดีกวาพนักงานที่มี
การศึกษาระดับประถมศึกษา โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .30 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 48  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสิทธิภาพการทํางาน 
     ดานผลผลิต จําแนกตามระดับการศกึษา โดยใช Levene’s Test   
 

ดานผลผลิต Levene’s Test df1 df2 P 
1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ .448 3 246 .719 
2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับ
เวลาและคาใชจายที่เกิดขึน้ 

.242 3 246 .867 

รวม .346 3 246 .792 
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  จากตาราง 48  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเม่ือจําแนกตามระดับ
การศึกษารวม มีคา Probability (p) เทากับ .792 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน 
และคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นพบวา มีคา Probability (p) 
เทากับ .719 และ .867 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานผลผลิตโดยรวมและรายขอในเรื่อง
เก่ียวกับ อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน และคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวย
วิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way ANOVA) และ
การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา 
F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ที่ มีคา เฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่ แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน  (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคู
ใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 
ตาราง 49  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานผลผลิตของพนักงาน  
      บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา 
      โดยใชสถิติ ทดสอบ F-test 
 

ดานผลผลิต 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 2.712 3 .904 2.112 .099 
ภายในกลุม 105.288 246 .428   

1. อัตราผลผลิตเม่ือ
เปรียบเทียบกับตนทุน 

รวม 108.000 249    
ระหวางกลุม .233 3 .078 .173 .915 
ภายในกลุม 110.423 246 .449   

2. คุณภาพผลผลติเม่ือ
เปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น รวม 110.656 249    

ระหวางกลุม .513 3 .171 .547 .651 

ภายในกลุม 76.851 246 .312   รวม 

รวม 77.364 249    
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จากตาราง 49  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมของ

พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .651 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดาน
ผลผลิตโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตรา
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนและคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่
เกิดขึ้นของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .099 และ .915 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนและคุณภาพ
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางาน
แตกตางกัน  ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานไม             
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางาน              
แตกตางกัน 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test  โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : ความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : ความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 ถาความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ และถาความ
แปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe 
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ตาราง 50  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณงานจําแนก 
     ตามระยะเวลาที่ปฏิบตังิาน โดยใช  Levene’s Test   
 

ดานปริมาณงาน Levene’s Test df1 df2 P 
1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน .254 3 246 .858 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

1.189 3 246 .315 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

4.645* 3 246 .004 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

1.306 3 246 .273 

รวม 2.918* 3 246 .035 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 50 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานดานปริมาณงานโดยรวม 
เม่ือจําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน มีคา P เทากับ 035 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เร่ืองเกี่ยวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่
สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .858 .315 และ .273 ซ่ึงมากกวา .05 คือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ พบวา มีคา 
Probability (p) เทากับ .004  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑ
มาตรฐานที่ลูกคากําหนด ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way 
ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
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ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหา
คาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานปริมาณโดยรวมและเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ ซ่ึงมี
ความแปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กันวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3  เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
   
ตาราง 51  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานปริมาณงานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน  
     โดยใชสถติิทดสอบ F-test 
 

ดานปริมาณงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 4.717 3 1.572 1.938 .124 
ภายในกลุม 199.607 246 .811   

1. ระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 รวม 204.324 249    

ระหวางกลุม 2.943 3 .981 1.445 .230 
ภายในกลุม 166.993 246 .679   

2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน รวม 169.936 249    

ระหวางกลุม 1.017 3 .339 .583 .627 
ภายในกลุม 143.019 246 .581   

3. จํานวนของเสียอยูใน
เกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด รวม 144.036 249    

 
จากตาราง 51 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท    

เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ดานปริมาณงานใน
เรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานท่ีลูกคากําหนด พบวา มีคา Probability (p) 
1.24 .230  และ .627 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดาน
ปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือ
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เทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด ไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 
ตาราง 52 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน 
     โดยใชสถติิทดสอบ Brown-Forsythe 
 

      ดานปริมาณงาน Statistic df1 df2 P 
ผลงานปฏิบตัไิดครบจํานวน
ตามที่ลูกคาตองการ 

Brown-Forsythe 3.069* 3 112.303 .031 

รวม Brown-Forsythe 2.205 3 113.852 .091 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 52 แสดงวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานโดยรวม ของพนักงาน
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน พบวา 
มีคา Probability (p) เทากับ .091 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานปริมาณงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการมี
คา Probability (p) เทากับ .031  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานปริมาณงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

และเพ่ือใหทราบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของพนักงานในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึง
ทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Dunnett’s T3  ดังแสดงในตาราง 53 
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ตาราง 53  แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณ 
     งานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการของพนักงานบริษัท    
     เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน โดยใชวิธี   
     Dunnett’s T3 

 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน X  
1-8 ป 
4.36 

9-16 ป 
4.10 

17-24 ป 
4.48 

25 ปข้ึนไป 
4.77 

1-8 ป 4.36 - .26 
(.610) 

-.12 
(.974) 

-.41 
(.142) 

9-16 ป 4.10   -.38 
(.413) 

-.68* 
(.030) 

17-24 ป 4.48    -.29 
(.692) 

 25  ปขึ้นไป 4.77    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 53 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ตางกันกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวน
ตามที่ลูกคาตองการ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป กับ 9-16 ป มีคา 
Probability (p) เทากับ .030  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติได
ครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการแตกตางกับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 9-16 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป มี
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานในเร่ืองเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการดีกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 9-16 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
.68   สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 54 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสทิธิภาพการทาํงาน 
     ดานคุณภาพจําแนกตามระยะเวลาทีใ่ชในการปฏบิตัิงาน โดยใช Levene’s Test   
 

ดานคุณภาพ Levene’s Test df1 df2 P 
1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

1.523 3 246 .209 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน 

1.343 3 246 .261 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

.952 3 246 .416 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยู
ในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

.618 3 246 .604 

รวม 1.290 3 246 .278 

 
 จากตาราง 54  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานคุณภาพโดยรวม เม่ือ

จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  มีคา Probability (p) เทากับ .278  ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ  ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน 
ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูใน
เกณฑพิกัดที่ยอมรับไดพบวา มีคา Probability (p) เทากับ .209 .261 .416 และ .604 ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปร ปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมและรายขอ  ซ่ึ ง มีความ             
แปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใช
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 
และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05     
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ตาราง 55  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน  
      โดยใชสถิติทดสอบ F-test 
 

ดานคุณภาพ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 4.466 3 1.489 3.226* .023 
ภายในกลุม 113.534 246 .462   

1. ความถูกตอง ครบถวน 
รวดเร็ว และความเรียบรอย
ของผลงานทีส่ําเร็จ รวม 118.000 249    

ระหวางกลุม 3.088 3 1.029 1.719 .164 

ภายในกลุม 147.312 246 .599   

2. ปฏิบัติงานไดตาม
ระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

รวม 150.400 249    
ระหวางกลุม 1.152 3 .384 .599 .616 
ภายในกลุม 157.552 246 .640   

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑ
มาตรฐานทีล่กูคากําหนด 

รวม 158.704 249    
ระหวางกลุม .766 3 .255 .392 .759 
ภายในกลุม 160.210 246 .651   

4. คุณภาพของงานที่ต่ํา
กวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได รวม 160.976 249    

ระหวางกลุม 1.689 3 .563 1.934 .125 

ภายในกลุม 71.615 246 .291   รวม 

รวม 73.304 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 55  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวม
เม่ือจําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .125  ซ่ึงมากกวา .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวม ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับ มาตรฐานปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํา
กวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .164 .616 และ .759 
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ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่
กําหนดเม่ือเทียบกับ มาตรฐานปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของ
งานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได ตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

สวนประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน              
รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .023  ซ่ึงนอยกวา 
.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มี
อายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว 
และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทยีบเชงิซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  56 
 
ตาราง 56 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพ   
     ในเรื่องเก่ียวกับความถกูตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่ 
     สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก 
     ตามระยะเวลาที่ปฏิบตังิาน 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน X  
1-8 ป 
4.13 

9-16 ป 
4.27 

17-24 ป 
4.22 

25 ปข้ึนไป 
4.59 

1-8 ป 4.13 - -.14 
(.229) 

-.10 
(.492) 

-.47* 
(.003) 

9-16 ป 4.27   .05 
(.785) 

-.32 
(.074) 

17-24 ป 4.22    -.37 
(.060) 

25 ปขึ้นไป 4.59    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 56 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ตางกันกับประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป กับ 1-8 ป 
มีคา Probability (p) เทากับ .003 ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ แตกตางกับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1-8 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการ
ทํางานเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ ดีกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 1-8 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .47 สวนคูอ่ืนๆ 
ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 57 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสทิธิภาพการทาํงาน 
     ดานผลผลิต จําแนกตามระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน โดยใช Levene’s Test   
 

ดานผลผลิต Levene’s Test df1 df2 P 
1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ 3.534* 3 246 .015 
2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลา
และคาใชจายที่เกิดขึ้น 

.441 3 246 .724 

รวม .394 3 246 .757 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 57  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเมื่อจําแนกตามระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน ดานผลผลิตโดยรวม พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .757 ซ่ึงมากกวา .05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เร่ืองเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .724 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน สวนใน
เรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน พบวา มีคา P เทากับ .015 ซ่ึงนอยกวา .05 
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ี
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวม และในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิต
เม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใช
สถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way of 
Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สวนประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนซึ่ง
มีความแปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe  ถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กันวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3  เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
 
ตาราง 58  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานผลผลิตของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน  
     โดยใชสถติิ ทดสอบ F-test 
 

ดานผลผลิต 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 1.407 3 .469 1.056 .369 
ภายในกลุม 109.249 246 .444   

คุณภาพผลผลิตเม่ือ
เปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น รวม 110.656 249    

ระหวางกลุม 1.335 3 .445 1.440 .232 

ภายในกลุม 76.029 246 .309   

รวม 

รวม 77.364 249    

 
จากตาราง 58  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวม ของ

พนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา 
มีคา Probability (p) เทากับ .232 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติ ฐ า น ร อ ง ( H1 )  หมายคว าม ว า พ นั ก ง านที่ มี ร ะ ย ะ เ ว ล าที่ ป ฏิ บั ติ ง า นต า ง กั น มี             
ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลา
และคาใชจายที่เกิดขึ้นของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตาม
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .369 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติ งานตาง กันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่ อง เ ก่ียวกับคุณภาพ            
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวจัิยที่ตั้งไว 

 
ตาราง 59 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติเก่ียวกับอัตราผล 
     ผลิตเม่ือเปรียบเทยีบกับตนทุนของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด  
     (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิัติงาน โดยใชสถิติ  ทดสอบ Brown-Forsythe 
 

              ดานผลผลิต Statistic df1 df2 P 
อัตราผลผลติเม่ือเปรียบเทียบ
กับตนทุน 

Brown-Forsythe 1.324 3 95.810 .271 

 
 จากตาราง 59 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่อง
เก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน ของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .271  ซ่ึง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับ
อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานทีต่างกันมีประสิทธิภาพการ 
              ทํางานแตกตางกัน  
 ซ่ึงสามารถเขยีนเปนสมมตฐิานทางสถติิ ไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน 
ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางาน  
แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) ก็
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ตอเม่ือ 2-tailed  Probability (p) มีคานอยกวา .05 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคา
แปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบคา t ดวย Equal variances assumed และถาคา
แปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบคา t ดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test  โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 H0 : ความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : ความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
  
ตาราง 60 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนง 
     ในการปฏิบัติงาน 
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปร     
ที่ศึกษา 

 

F P 

ตํา  
แหนง 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

.018 .893 หัวห
นา
งาน 

3.98 .952 248 -.602 
 
 
 

.548 1. ระยะเวลา
ท่ีใชในการ
ปฏิบัติงาน 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

4.07 .897    

Equal 
variances 
assumed 

1.132 .288 หัวห
นา
งาน 

3.82 .724 248 -1.470 .143 2. ปริมาณที่
สามารถ
ปฏิบัติได
สําเร็จเมื่อ
เทียบกับ
มาตรฐาน 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ     
บัติ
การ 

4.02 .844    
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ตาราง 60 (ตอ)  
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปร     
ที่ศึกษา 

 

F P 

ตํา 
แหนง 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

9.723* .002 หัวห
นา
งาน 

4.66 .713    3. ผลงาน
ปฏิบัติได
ครบจํานวน
ตามท่ีลูกคา
ตองการ 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ    
บัติ
การ 

4.31 .942 78.661 2.804* .006 

Equal 
variances 
assumed 

3.027 .083 หัวห
นา
งาน 

4.32 .934 248 .021 .983 4. จํานวน
ของเสียอยู
ในเกณฑ
มาตรฐานท่ี
ลูกคา
กําหนด 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

4.32 .721    

Equal 
variances 
assumed 

.577 .448 หัวห
นา
งาน 

4.19 .472 248 .121 .904 รวม 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

4.18 .498    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Probability (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
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แสดงดังตาราง 60 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test  
พบวาดานปริมาณงานโดยรวมมีคา Probability (p) เทากับ .448  ซ่ึงมากกวา .05  แสดงวาความ
แปร ปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในเร่ืองเก่ียวกับผลงาน
ปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการมีคา Probability (p) เทากับ .002  ซ่ึงนอยกวา .05  แสดง
วาความแปรปรวนในแตละกลุมน้ีแตกตางกัน สวนในเรื่องเกี่ยวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 
ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด มีคา Probability (p) เทากับ .893 .288 และ .083  ซ่ึงมากกวา .05  แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกัน 

จากตาราง 60 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนงในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติ
คาที (t –test) จากการวิเคราะหขอมูล พบวา ดานปริมาณงานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 
.904  ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานโดยรวมไม
แตกตางกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงานปริมาณที่
สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด มีคา Probability (p) เทากับ .548  143 และ .973  ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานระดับหัวหนางานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานในเรื่องเก่ียวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนดไมแตกตาง
กับพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
 สวนเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ มีคา Probability (p)  
เทากับ .006  ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาพนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพการทํางานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติได
ครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการแตกตางกับพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยที่ พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพการทํางานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติ
ไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 61 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนง 
     ในการปฏิบัติงาน 
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปร     
ที่ศึกษา 

 

F P 

ตํา 
แหนง 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

.061 .806 หัวห
นา
งาน 

4.50 .591 248 3.245* .001 1. ความ   
ถูกตอง 
ครบถวน 
รวดเร็ว 
และความ
เรียบรอย
ของผลงาน
ที่สําเร็จ 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

4.14 .692    

Equal 
variances 
assumed 

.008 .928 หัวห
นา
งาน 

3.80 .795 248 1.086 .279 2. 
ปฏิบัติงาน
ไดตาม
ระยะเวลาที่
กําหนดเมื่อ
เทียบกับ
มาตรฐาน 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

3.66 .773    

Equal 
variances 
assumed 

.212 .645 หัวห
นา
งาน 

4.25 .751 248 1.635 .103 3. 
ปฏิบัติงาน
ไดตาม
เกณฑ
มาตรฐานท่ี
ลูกคา
กําหนด 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

4.03 .805    
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ตาราง 61 (ตอ) 
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปรที่
ศึกษา 

 

F P 

ตํา 
แหนง 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

.863 .354 หัวห
นา
งาน 

4.09 .884 248 1.411 .160 4. คุณภาพ
ของงานท่ี
ตํ่ากวา
มาตรฐาน
อยูใน
เกณฑพิกัด
ที่ยอมรับได 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

3.90 .784    

Equal 
variances 
assumed 

.023 .880 หัวห
นา
งาน 

4.15 .525 248 2.547 * .011    รวม 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

3.93 .538    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Probability (p) มีคานอยกวา .05 จากผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 61 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s 
Test  พบวาดานคุณภาพโดยรวมมีคาความนาจะเปนเทากับ .880  ซ่ึงมากกวา .05  แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 
ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได มีคา Probability 
(p) เทากับ .806 .928 .645 และ .354  ซ่ึงมากกวา .05 แสดงวาความแปรปรวนในแตละกลุมน้ีไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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จากตาราง 61 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนงในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ
คาที (t –test) จากการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานคุณภาพโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ 
.011  ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวมดีกวา
พนักงานระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการ
วิจัยที่ตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานคุณภาพในเร่ือง
เก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็วและความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ มีคา Probability (p) 
เทากับ .001  ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับ
ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ ดีกวาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
         สวนประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับการปฏิบัติงานไดตาม
ระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และ
คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได  มีคา Probability (p) เทากับ .279 
.103 และ .160 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐาน
ที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับไดไมแตกตางกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 62 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลติ 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตําแหนง 
     ในการปฏิบัติงาน  
 

t-test for Equality of Means 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
ตัวแปร     
ที่ศึกษา 

 

F P 

ตํา 
แหนง 

X  S.D. df  t P 

Equal 
variances 
assumed 

6.807* .010 หัวห
นา
งาน 

3.77 .565    1. อัตรา
ผลผลิตเมื่อ
เปรียบเทีย
บกับตนทุน Equal 

variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

3.56 .672 71.574 2.156* .034 

Equal 
variances 
assumed 

.535 .465 หัวห
นา
งาน 

3.61 .618 248 -.113 .910 2.คุณภาพ
ผลผลิตเมื่อ
เปรียบเทีย
บกับเวลา
และ
คาใชจายที่
เกิดขึ้น 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

3.63 .678    

Equal 
variances 
assumed 

.029 .866 หัวห
นา
งาน 

3.69 .541 248 1.065 .288 รวม 

Equal 
variances 
not 
assumed 

  ปฏิ   
บัติ
การ 

3.59 .560    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก  
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Probability (p) มีคานอยกวา .05  จากผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 62 โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s 
Test  พบวาดานผลผลิตโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .866  ซ่ึงมากกวา .05  แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ในเรื่องเกี่ยวกับอัตราผลผลิต
เม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน มีคา Probability (p) เทากับ .010  ซ่ึงนอยกวา .05  แสดงวาความ
แปรปรวนในแตละกลุมน้ีแตกตางกัน สวนในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลา
และคาใชจายที่เกิดขึ้น มีคา Probability (p) เทากับ .465  ซ่ึงมากกวา .05  แสดงวาความแปรปรวน
ในแตละกลุมน้ีไมแตกตางกัน 

 จากตาราง 62 ผลการวิเคราะหความแตกตางประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงาน 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติคาที 
(t –test) จากการวิเคราะหขอมูลพบวา ดานผลผลิตโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .288  ซ่ึง
มากกวา .05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตไมแตกตางกับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานผลผลิตใน
เรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน มีคา Probability (p) เทากับ .034 ซ่ึงนอยกวา 
.05  น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงาน
ระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือ
เปรียบเทียบกับตนทุน แตกตางกับพนักงานระดับปฏิบัติการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยท่ีพนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานเก่ียวกับตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบ
กับตนทุนดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 

 สวนในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น  มีคา 
Probability (p) เทากับ .910 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานระดับหัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตใน
เรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นไมแตกตางกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตาง
กัน  ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 

 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช Levene’s Test  โดย
มีสมมติฐาน ดังน้ี 
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 H0 : ความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : ความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

 ถาความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ และถาความ
แปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe 
 
ตาราง 63 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมดานปริมาณงานจําแนก 
     ตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s Test   
 

ดานปริมาณงาน Levene’s Test df1 df2 P 
1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน 1.497 3 246 .216 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

.988 3 246 .399 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

5.367* 3 246 .001 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

.261 3 246 .854 

รวม 1.057 3 246 .368 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
  จากตาราง 63 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานปริมาณงานโดยรวม 
เม่ือจําแนกตามรายไดตอเดือน มีคา Probability (p) เทากับ .368 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาในเรื่องเกี่ยวกับระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่
สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .216 .339 และ .854 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 สวนในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ พบวา มีคา P 
เทากับ .001  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดง
วาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ดังน้ันประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานโดยรวม และรายขอในเรื่องเก่ียวกับ
ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และ
จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไมแตกตางกัน จะ
ใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way of 
Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สวนประสิทธิภาพการทํางานในเร่ืองเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ ซ่ึงมี
ความแปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กันวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
   
ตาราง 64 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน 
     โดยใชสถติิทดสอบ F-test 
 

ดานปริมาณงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม .655 3 .218 .264 .852 
ภายในกลุม 203.669 246 .828   

1. ระยะเวลาที่ใชในการ
ปฏิบัติงาน 
 รวม 204.324 249    

ระหวางกลุม 1.684 3 .561 .821 .484 
ภายในกลุม 168.252 246 .684   

2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัติ
ไดสําเร็จเมื่อเทียบกับ           
มาตรฐาน รวม 169.936 249    
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ตาราง 64  (ตอ) 
 

ดานปริมาณงาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 2.314 3 .771 1.339 .262 
ภายในกลุม 141.722 246 .576   

3. จํานวนของเสียอยูใน
เกณฑมาตรฐานท่ีลูกคา
กําหนด รวม 144.036 249    

ระหวางกลุม .699 3 .233 .957 .414 

ภายในกลุม 59.932 246 .244   

รวม 

รวม 60.631 249    

 
จากตาราง 64  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงานบริษัท    

เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เม่ือจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ดานปริมาณงาน
โดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .414 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานปริมาณงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคา
ตองการ ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับมาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑ
มาตรฐานที่ลูกคากําหนด พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .852 .484 และ .262 ตามลําดับ ซ่ึง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับ
ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ ปริมาณท่ีสามารถปฏิบัติไดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน และจํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนดไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 65 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานเร่ืองเก่ียวกับ         
     ผลงานปฏิบัติไดครบตามจํานวนที่ลกูคาตองการของพนักงาน บริษัท เอเชียน          
     มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถติิทดสอบ  
     Brown-Forsythe 
 

           ดานปริมาณงาน Statistic df1 df2 P 
1. ผลงานปฏิบัติไดครบตาม
จํานวนที่ลูกคาตองการ 

Brown-Forsythe 2.524 3 118.039 .061 

 
        จากตาราง 65 แสดงวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงาน
ปฏิบัติไดครบตามจํานวนที่ลูกคาตองการ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .061 ซ่ึงมากกวา .05 
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีรายได
ตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานในเรื่องเก่ียวกับผลงานปฏิบัติไดครบ
ตามจํานวนที่ลูกคาตองการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
ตาราง 66 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสทิธิภาพการทาํงาน 
     ดานคุณภาพจําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s Test   
 

ดานคุณภาพ Levene’s Test df1 df2 P 
1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

1.775 3 246 .153 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน 

.122 3 246 .947 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

.564 3 246 .640 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยู
ในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

.156 3 246 .926 

รวม 1.182 3 246 .317 

 
จากตาราง 66  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเม่ือจําแนกตามรายไดตอ

เดือนดานคุณภาพโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .317 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
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หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเ ก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว                
และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ  ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับ        
มาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวา     
มาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับไดพบวา มีคา Probability (p) เทากับ .153 .947 .640 และ 
.926  ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา 
ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
         แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยรวมและรายขอซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุม
ไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 
95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอ
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05     
 
ตาราง 67  ผลการเปรียบเทียบประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน 
     โดยใชสถติิ ทดสอบ F-test  
 

ดานคุณภาพ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 6.247 3 2.082 4.584* .004 
ภายในกลุม 111.753 246 .454   

1. ความถูกตอง ครบถวน 
รวดเร็ว และความเรียบรอย
ของผลงานทีส่ําเร็จ รวม 118.000 249    

ระหวางกลุม 1.648 3 .549 .909 .437 
ภายในกลุม 148.752 246 .605   

2. ปฏิบัติงานไดตาม
ระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน รวม 150.400 249    
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ตาราง 67  (ตอ) 
 

ดานคุณภาพ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม .900 3 .300 .468 .705 
ภายในกลุม 157.804 246 .641   

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑ
มาตรฐานทีล่กูคากําหนด 

รวม 158.704 249    
ระหวางกลุม .758 3 .253 .388 .762 
ภายในกลุม 160.218 246 .651   

4. คุณภาพของงานที่ต่ํา
กวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได รวม 160.976 249    

ระหวางกลุม 1.734 3 .578 1.986 .117 

ภายในกลุม 71.570 246 .291   รวม 

รวม 73.304 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 67  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เม่ือจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา ดาน คุณภาพ
โดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .117 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมี ประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานคุณภาพโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับ 
ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับมาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได พบวามีคา 
Probability (p) เทากับ .437 .705 และ .762 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิ เ สธสมมติ ฐ านรอง  (H1 )   หมายความว า  พนักงานที่ มี ร าย ได ต อ เ ดื อนต า ง กัน มี         
ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด และคุณภาพของงานที่ต่ํากวา
มาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดที่ยอมรับไดไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 สวนประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน         
รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .004 ซ่ึงนอย
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กวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพในเร่ืองเก่ียวกับความถูกตอง 
ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทยีบเชงิซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  68 
 
ตาราง 68 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานคุณภาพ   
     ในเรื่องเก่ียวกับความถกูตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่ 
     สําเร็จของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนก 
     ตามรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน X  
4,200-10,150  

4.27 
10,151-16,100 

4.06 
16,101-22,050 

4.42 
22,051 บาทขึ้นไป 

4.50 
4,200-10,150 บาท 4.27 - .21* 

(.040) 
-.15 

(.350) 
-.23 

(.134) 
10,151-16,100 บาท 4.06   -.35* 

(.019) 
-.44* 
(.003) 

16,101-22,050 บาท  4.42    -.08 
(.663) 

22,051 บาทขึ้นไป 4.50    - 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 68 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่ มีรายไดตอเดือนกับ         
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 4,200-10,150 บาท บาท 
กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  มีคา Probability (p) เทากับ .040  
ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 4,200-10,150 บาท มี
ประสิทธิภาพการทํางานเกี่ยวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่
สําเร็จแตกตางกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 4,200-10,150 บาท มีประสิทธิภาพ
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การทํางานเก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงาน ที่สําเร็จดีกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .21 

 และพนักงานที่มีรายไดตอเดือนกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพในเรื่องเก่ียวกับ
ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ พบวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 22,051 บาทขึ้นไป กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท และ
ระหวาง 16,101-22,050 บาท  มีคา Probability (p) เทากับ.019 และ .003 ซ่ึงมีคานอยกวา .05  
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  22,051 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานเก่ียวกับ
ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จแตกตางกับพนักงานที่มี
รายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท และระหวาง 16,101-22,050 บาทอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางาน
เก่ียวกับความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของผลงาน ที่สําเร็จดีกวาพนักงานที่มี
รายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท และระหวาง 16,101-22,050 บาท  โดยมีผลตางของ
คาเฉลี่ยเทากับ .35 และ .44 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

 
ตาราง 69 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมประสทิธิภาพการทาํงาน 
     ดานผลผลิต จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช Levene’s Test   
 

ดานผลผลิต Levene’s Test df1 df2 P 
1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ 7.327* 3 246 .000 
2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับ
เวลาและคาใชจายที่เกิดขึน้ 

1.025 3 246 .382 

รวม .621 3 246 .602 

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 69  พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเม่ือจําแนกตามรายไดตอ

เดือน ดานผลผลิตโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .602 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลา
และคาใชจายที่เกิดขึ้นพบวา มีคา Probability (p) เทากับ .382 ซ่ึงมากกวา.05 คือยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สวนในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน พบวา มีคา Probability (p) 
เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดง
วา ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 แสดงวาประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมและรายขอในเรื่องเก่ียวกับ          
คุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น ซ่ึงมีความแปรปรวนในกลุมไม
แตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบดวยวิธีการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way of Variance : One-Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา F-Prob. นอยกวา .05 และถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
สวนประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน ซ่ึง
มีความแปรปรวนแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติทดสอบ Brown-Forsythe  ถาสมมติฐานขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตาง
กันวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3  เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 

 
ตาราง 70 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติของพนักงาน  
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน 
     โดยใชสถติิทดสอบ F-test 
 

ดานผลผลิต 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ระหวางกลุม 1.731 3 .577 1.303 .274 
ภายในกลุม 108.925 246 .443   

คุณภาพผลผลิตเม่ือ
เปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น รวม 110.656 249    

ระหวางกลุม 3.306 3 1.102 3.660* .013 

ภายในกลุม 74.058 246 .301   

รวม 

รวม 77.364 249    

 
*  มีระดับนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 70  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวม
ของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน          
พบวา มีคา Probability (p) เทากับ .013 ซ่ึงนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานผลผลิตโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับ
คุณภาพผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้นของพนักงาน บริษัท เอเชียนมารีน 
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวามีคา Probability(p) เทากับ .274 ซ่ึง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับคุณภาพ
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจายที่เกิดขึ้น ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทยีบเชงิซอน โดย ใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยวาคูใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่  71 
 
ตาราง 71 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูประสิทธภิาพในการทํางานดานผลผลิต   
     โดยรวมของพนักงานของพนักงาน บริษัท เอเชียน มารีน  เซอรวิสส จํากัด  
     (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน X  
4,200-10,150  

3.61 
10,151-16,100 

3.52 
16,101-22,050 

3.83 
22,051 บาทขึ้นไป 

3.82 
4,200-10,150 บาท 3.61 - .08 

(.292) 
-.22 

(.090) 
-.21 

(.090) 
10,151-16,100 บาท 3.52   -.30* 

(.013) 
-.29* 
(.012) 

16,101-22,050 บาท  3.83    .00 
(.967) 

22,051 บาทขึ้นไป 3.82    - 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 71 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่ มีรายไดตอเดือนกับ        
ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวม พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 16,101-
22,050 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100  บาท  มีคา Probability (p) 
เทากับ .031  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 16,101-
22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมแตกตางกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ระหวาง 10,151-16,100 บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมดีกวาพนักงานที่
มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .30 

 และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้นไป บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ระหวาง 10,151-16,100  บาท  มีคา Probability (p) เทากับ .012  ซ่ึงมีคานอยกวา .05  
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  22,051 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดาน
ผลผลิตโดยรวมแตกตางกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่ มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทข้ึนไป มี           
ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยรวมดีกวาพนักงานที่ มีรายไดตอเดือนระหวาง            
10,151-16,100 บาท  โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .29 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
ตาราง 72 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิภาพในการทํางานดานผลผลติเก่ียวกับอัตรา 
     ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนของพนักงาน  บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส  
     จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิตทิดสอบ Brown-Forsythe 
 

           ดานผลผลิต Statistic df1 df2 P 
อัตราผลผลติเม่ือเปรียบเทียบ
กับตนทุน 

Brown-Forsythe 5.401* 3 144.780 .001 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 72 แสดงวา ประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตรา
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนเม่ือจําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา มีคา Probability (p) 
เทากับ .001  ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตในเรื่อง
เก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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 และเพื่อใหทราบวารายไดตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไป
ดวยวิธี Dunnett’s T3  ดังแสดงในตาราง 73 
 
ตาราง 73 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูของประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติ 
     เรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุของพนักงานบริษัท เอเชยีน  
     มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) จําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชวธิี Dunnett’s T3 
 

รายไดตอเดือน X  
4,200-10,150  

3.56 
10,151-16,100 

3.50 
16,101-22,050 

3.92 
22,051 บาทขึ้นไป 

3.88 
4,200-10,150 บาท 3.56 - .06 

(.991) 
-.35 

(.051) 
-.35 

(.051) 
10,151-16,100 บาท 3.50   -.41* 

(.007) 
-.38* 
(.032) 

16,101-22,050 บาท  3.92    .03 
(1.000) 

22,051 บาทขึ้นไป 3.88    - 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 73 เม่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่ มีรายไดตอเดือนกับ        

ประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน พบวา 
พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 16,101-22,050 บาท กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 
10,151-16,100  บาท  มีคา Probability (p) เทากับ .007  ซ่ึงมีคานอยกวา .05 หมายความวา 
พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตใน
เร่ืองเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน แตกตางกับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ระหวาง 10,151-16,100 บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตรา
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .41 

 และพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้นไป กับพนักงานที่มีรายไดตอเดือน
ระหวาง 10,151-16,100  บาท  มีคา Probability (p) เทากับ .032 ซ่ึงมีคานอยกวา .05  
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดาน
ผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน แตกตางกับพนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มี
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รายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตในเรื่องเก่ียวกับอัตรา
ผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทุนดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ .38 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 สมมติฐานที่ 2   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัตกิาร   
 H1 : ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานปฏิบัตกิาร   
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัว
แปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน หลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05  
  
ตาราง 74 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
     ดานบรรยากาศในการทาํงานกับประสทิธิภาพการทาํงานโดยรวมของพนักงาน  
     บริษัทเอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

      ดานบรรยากาศในการทํางาน 
สัมประ  
สิทธ์ิ

สหสัมพันธ 
P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

1.  ท่ีทํางานของทานมีการจัดแบงหนาท่ี
อยางเปนระบบ 

.073 .250 ไมมีความสัมพันธ 

2.  ท่ีทํางานของทานมีการกระจายอํานาจ
การตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ 
อยางเหมาะสม 

.097 .127 ไมมีความสัมพันธ 

3.  ทานไดใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

.148* .019 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

4. เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณท่ีใชมี
ความพียงพอกับปริมาณงาน 

.018 .780 ไมมีความสัมพันธกัน 

5. ทานมีความคลองตัวในการทํางาน .043 .498 ไมมีความสัมพันธกัน 

6. แสงสวาง บรรยากาศในการปฏิบัติงาน
เหมาะสม 

.074 .245 ไมมีความสัมพันธกัน 

 



 143 

ตาราง 74 (ตอ) 
 
 

ดานบรรยากาศในการทํางาน 
สัมประ  
สิทธ์ิ

สหสัมพันธ 
P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

7.  ระบบปองกันความปลอดภัยในการ
ทํางานท่ีจัดใหกับพนักงานมีความเหมาะสม 

.175* .006 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

รวม .179* .005 
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ในระดับตํ่ามาก 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
จากตาราง 74 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดาน

บรรยากาศในการทํางานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) 
เทากับ .005 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถา
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดาน
บรรยากาศในการทํางานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการ
ทํางานในเร่ืองเก่ียวกับระบบปองกันความปลอดภัยในการทํางานที่จัดใหกับพนักงานมีความ
เหมาะสม มีคา Probability (p) เทากับ .006 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศใน
การทํางาน ในเรื่องเก่ียวระบบปองกันความปลอดภัยในการทํางานที่จัดใหกับพนักงานมีความ
เหมาะสม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน 
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท           
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางานในเรื่องเก่ียวกับระบบ
ปองกันความปลอดภัยในการทํางานที่จัดใหกับพนักงานมีความเหมาะสมดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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 และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางานในเรื่องเก่ียวกับการได
ใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีคา Probability (p) เทากับ .019 ซ่ึงนอยกวา 
.05 น่ันคือ  ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง  (H1)หมายความวา 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางาน ในเรื่องเก่ียวการไดใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานบรรยากาศในการทํางานในเร่ือง
เก่ียวกับการไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 สวนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางานเรื่องเก่ียวกับที่ทํางาน
ของทานมีการจัดแบงหนาที่อยางเปนระบบ ที่ทํางานของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยางเหมาะสม เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณที่ใชมีความพียงพอกับ
ปริมาณงาน ทานมีความคลองตัวในการทํางาน และแสงสวาง บรรยากาศในการปฏิบัติงานเหมาะสม 
มีคา Probability (p) เทากับ .250 .127 .780 .498 และ .245  ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางาน ในเร่ืองเก่ียวกับที่ทํางานของทานมีการจัดแบงหนาที่อยาง
เปนระบบ ที่ทํางานของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยาง
เหมาะสม เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และอุปกรณที่ใชมีความพียงพอกับปริมาณงาน ทานมีความคลองตัว
ในการทํางาน และแสงสวาง บรรยากาศในการปฏิบัติงานเหมาะสมไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 75  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงาน 
     ดานความสัมพันธของพนักงานกับผูบังคับบญัชากับประสิทธิภาพการทํางาน 
     โดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความสัมพันธของพนักงานกับ      
ผูบังคับบัญชา 

สัมประ  
สิทธ์ิ

สหสัมพันธ 
P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

1. ทานไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงาน
จากผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 

.155* .014  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

2. หากมีปญหาในการปฏิบัติงาน
ผูบังคับบัญชาของทานสามารถให
คําแนะนําปรึกษาไดเปนอยางดี 

.071 .263 ไมมีความสัมพันธ 

3. หัวหนางานใชเหตุผล ความยุติธรรมใน
การปกครองผูใตบังคับบัญชา 

.111 .079 ไมมีความสัมพันธ 

4. ทานไดรับความชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเปน
ธรรม 

.179* .004  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

5. ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดรับคํายกยองชมเชย
ผลงานจากผูบังคับบัญชา 

.030 .634 ไมมีความสัมพันธ 

รวม .196* .002  
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ในระดับตํ่ามาก 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
จากตาราง 75 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงาน

ดานความสัมพันธของพนักงานกับผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  
Probability (p) เทากับ .002 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน 
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของ
พนักงานกับผูบังคับบัญชาดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงาน
ดานความสัมพันธของพนักงานกับผูบังคับบัญชาในเรื่องเก่ียวกับการไดรับการสนับสนุนการ
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ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาเปนอยางดีกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability 
(p) เทากับ .014 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1)  หมายความวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องเก่ียวกับการไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาเปนอยางดี มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องเก่ียวกับการไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาเปนอยางดี ดี
ขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้ง
ไว 

และความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงานดานความสัมพันธของ
พนักงานกับผูบังคับบัญชาในเรื่องเก่ียวกับทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรมกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ 
.004 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับผูบังคับบัญชาใน
เร่ืองเก่ียวกับทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับ
ผูบังคับบัญชาในเรื่องเก่ียวกับทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาอยาง
เปนธรรมดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยที่ตั้งไว 

สวนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับผูบังคับบัญชาใน
เรื่องเก่ียวกับหากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาของทานสามารถใหคําแนะนําปรึกษาได
เปนอยางดี หัวหนางานใชเหตุผล ความยุติธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา และการรูสึกภูมิใจ
ที่ไดรับคํายกยองชมเชยผลงานจากผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา 
Probability (p) เทากับ .263 .079  และ .634 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธ
ของพนักงานกับผูบังคับบัญชา ในเรื่องเก่ียวกับหากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาของ
ทานสามารถใหคําแนะนําปรึกษาไดเปนอยางดี หัวหนางานใชเหตุผล ความยุติธรรมในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา และการรูสึกภูมิใจที่ไดรับคํายกยองชมเชยผลงานจากผูบังคับบัญชาไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 76 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
     ดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานกับประสิทธิภาพการทํางาน 
     โดยรวมของพนักงานบริษัทเอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานความสมัพันธของพนักงานกับ 
เพื่อนรวมงาน 

สัมประ  
สิทธ์ิ

สหสัมพันธ 
P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

1. ทานและเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธท่ีดีตอ
กัน 

.156* .014 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

2. การทํางานรวมกับคนอื่น ผลงานที่ไดรับเปนท่ี
พอใจแกทุกคน 

.157* .013 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

3. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

.146* .021 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

4. เมื่อทานมีปญหาหรือมีเรื่องเดือดรอน ทาน
ไดรับการปฏิบัติและคําปรึกษาจากเพ่ือนรวมงาน
เสมอ 

.113 .076 ไมมีความสัมพันธ 

5. ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

.085 .182 ไมมีความสัมพันธ 

รวม .218* .001 
มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน 
ในระดับคอนขางตํ่า 

 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 76 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงาน
ดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  
Probability (p) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับ
เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มา
รีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของ
พนักงานกับเพ่ือนรวมงานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงาน
ดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับทานและเพื่อนรวมงานมี
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ความสัมพันธที่ดีตอกันกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .014  
ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับ
ทานและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ กลาวคือ ถา
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับทาน
และเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้น
เล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 สวนความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงานดานความสัมพันธของ
พนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับการทํางานรวมกับคนอ่ืน ผลงานที่ไดรับเปนที่พอใจแกทุก
คนกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .013  ซ่ึงนอยกวา .05  น่ัน
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับการทํางานรวมกับ
คนอ่ืน ผลงานที่ไดรับเปนที่พอใจแกทุกคนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติดาน
ความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับการทํางานรวมกับคนอ่ืน ผลงานที่ไดรับ
เปนที่พอใจแกทุกคนดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 และความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงานดานความสัมพันธของ
พนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเกี่ยวกับทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
รวมงานเปนอยางดีกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .021 ซ่ึง
นอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับ
ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดีมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคอื 
ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเก่ียวกับทาน
ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี ดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 สวนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานใน
เร่ืองเก่ียวกับเม่ือทานมีปญหาหรือมีเรื่องเดือดรอน ทานไดรับการปฏิบัติและคําปรึกษาจากเพื่อน
รวมงานเสมอ และในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานกับ
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ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .076 และ .182 ซ่ึงมากกวา .05 
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา สภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธของพนักงานกับเพ่ือนรวมงานในเรื่องเกี่ยวกับเม่ือทานมีปญหา
หรือมีเรื่องเดือดรอน ทานไดรับการปฏิบัติและคําปรึกษาจากเพ่ือนรวมงานเสมอ และในหนวยงาน
ของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ ประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 3   ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสมัพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยไมมีความสัมพันธกับ   
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ   
 H1 : ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับ          
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ   
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัว
แปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน หลัก (H0) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Probability (p) มีคานอยกวา .05  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 150 

ตาราง 77 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย 
     ดานการวางแผนอัตรากําลังกับประสทิธิภาพการทาํงานโดยรวมของพนักงาน 
     บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการวางแผนอัตรากําลัง 
สัมประสิทธ์ิ  
สหสัมพันธ 

P ทิศทางและระดับความสมัพันธ 

1. มีการวางแผน กําหนดเปาหมาย
และวตัถุประสงคที่ชัดเจน 

.154* .015  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

2. มีการกําหนดขอบเขตหนาที่ที่
ไดรับมอบหมาย ปริมาณงาน
เหมาะสม และยุตธิรรม 

.009 .883 ไมมีความสัมพันธ 
 

3. มีการวางแผนการจัดระบบงาน
การมอบอํานาจและมอบหมายงาน 

.152* .016  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

4. มีการมอบหมายอํานาจ หนาที่ 
และความรับผิดชอบให
ผูใตบังคับบญัชาตามแผนงานที่
กําหนดไวอยางชัดเจน 

.063 .321 ไมมีความสัมพันธ 

รวม .113 .074 ไมมีความสัมพันธ 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 77 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา                    
Probability (p) เทากับ .074 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
อัตรากําลังไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มา
รีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการวางแผน กําหนดเปาหมายและ
วัตถุประสงคที่ชัดเจนกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .015  ซ่ึง
นอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการ 
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วางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนมีความสัมพันธที่ดีตอกันมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคอื 
ถาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการ
วางแผน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผน
อัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการวางแผนการจัดระบบงานการมอบอํานาจและมอบหมายงานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .016  ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการวางแผนการจัดระบบงาน
การมอบอํานาจและมอบหมายงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจ
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการวางแผนการจัด
ระบบงานการมอบอํานาจและมอบหมายงานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้น
เล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 สวนความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่อง
เก่ียวกับมีการกําหนดขอบเขตหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ปริมาณงานเหมาะสม และยุติธรรม และ มี
การมอบหมายอํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจนกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .883 และ .321 ซ่ึง
มากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลังในเรื่องเก่ียวกับมีการ
กําหนดขอบเขตหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ปริมาณงานเหมาะสม และยุติธรรม และ มีการมอบหมาย
อํานาจ หนาที่ และความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานที่กําหนดไวอยางชัดเจนไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 78 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
     ทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือกบคุลากรกับประสิทธิภาพการ 
     ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากร 

สัมประสิทธ์ิ  
สหสัมพันธ 

P 
ทิศทางและระดับความสมัพันธ 

1. มีการกําหนดแผนการสรรหาไว
ชัดเจน 

.055 .389 ไมมีความสัมพันธ 

2. มีการกําหนดแผนการให
คําแนะนําและฝกอบรมพนักงานใหม 

.182* .004  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

3. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับ
ปริมาณงานที่มีอยู 

.048 .452 ไมมีความสัมพันธ 

รวม .102 .107 ไมมีความสัมพันธ 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
จากตาราง  78 ผลการวิ เคราะหความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย                

ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability 
(p) เทากับ .107 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน 
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการ
วิจัยที่ตั้งไว  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในเรื่องเกี่ยวกับมีการกําหนดแผนการให
คําแนะนําและฝกอบรมพนักงานใหมกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) 
เทากับ .004  ซ่ึงนอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
ในเรื่องเก่ียวกับมีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําและฝกอบรมพนักงานใหมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีนเซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคอื 
ถาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในเรื่อง
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เก่ียวกับมีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําและฝกอบรมพนักงานใหมดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

สวนความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
ในเรื่องเก่ียวกับมีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน และมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณ
งานที่มีอยูกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .389 และ .452 ซ่ึง
มากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในเรื่อง
เก่ียวกับมีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน และมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่มีอยู
ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 
ตาราง 79 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
     ทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาพนักงานกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการพัฒนาพนักงาน 
สัมประสิทธ์ิ   
สหสัมพันธ 

P ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

1. งานที่ทํามีโอกาสใชความสามารถ 
ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 

.037 .564 ไมมีความสัมพันธ 

2. มีความสามารถในการสอน 
แนะนํา และปรับปรุงการทํางาน 

.015 .819 ไมมีความสัมพันธ 

รวม .032 .613 ไมมีความสัมพันธ 

 
 จากตาราง 79 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ

พัฒนาพนักงานกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .613 ซ่ึง
มากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาพนักงานไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาวิเคราะหความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดาน
การพัฒนาพนักงานในเรื่องเก่ียวกับงานที่ทํามีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงานและมีความสามารถในการสอนแนะนําและปรับปรุงการทํางานกับ            
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ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .564 และ .819  ซ่ึงมากกวา .05  
น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระหวางความพึง
พอใจตอ การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการพัฒนาพนักงานในเรื่องเก่ียวกับงานที่ทํามีโอกาสใช
ความสามารถ ความคิดริเริม่สรางสรรคในการปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการสอน แนะนํา 
และปรับปรุงการทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวจัิยทีต่ั้งไว 

 
ตาราง 80 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
     ทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทนกับประสทิธิภาพการทาํงานโดยรวม 
     ของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการจายคาตอบแทน 
สัมประสิทธ์ิ  
สหสัมพันธ 

P 
ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

1. เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับ
คาใชจายประจํา 

.089 .161 ไมมีความสัมพันธ 

2. คาตอบแทนที่ไดรับตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

.184* .003  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

3. มีการพิจารณาขึ้นคาจางและ
เงินเดือนเหมาะสม 

.162* .010  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

รวม .194* .002  
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ในระดับต่ํามาก 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 80 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทนโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  
Probability (p) เทากับ .002  ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทน
โดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน 
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจาย
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คาตอบแทนโดยรวมดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทนในเรื่องเก่ียวกับคาตอบแทนที่ไดรับตามผลการปฏิบัติงาน
กับประสิทธิภําในการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .003 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาระหวางความพึงพอใจ
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทนในเรื่องเก่ียวกับ คาตอบแทนที่ไดรับตามผล
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน  
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ
จายคาตอบแทนในเรื่องเ ก่ียวกับกับคาตอบแทนที่ได รับตามผลการปฏิบัติงาน ดีขึ้นจะมี
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  

 สวนความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจาย
คาตอบแทนในเรื่องเก่ียวกับมีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือนเหมาะสมกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .010 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจาย  คาตอบแทนในเรื่องเก่ียวกับ มีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือนเหมาะสม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทเอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทนใน
เรื่องเก่ียวกับ มีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือนเหมาะสมดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจาย
คาตอบแทนในเรื่องเก่ียวกับเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจํากับประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .161 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจาย  คาตอบแทนในเรื่องเก่ียวกับเงินเดือนที่ไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจําไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 81 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหาร 
     ทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธภิาพการทํางาน                
     โดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงาน 

สัมประสิทธ์ิ   
สหสัมพันธ 

P 
ทิศทางและระดับความสัมพันธ 

1. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักคุณภาพงาน 

.153* .015  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

2. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักปริมาณงาน 

.009 .889 ไมมีความสัมพันธ 

3. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักความรอบรูในเทคนิค
การทํางาน 

.171* .007  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

4. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักความคิดริเริ่มสรางสรรค 

.033 .599 ไมมีความสัมพันธ 

5. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักผูปฏิบัติงานให
ขอเสนอแนะในการทํางาน 

.039 .543 ไมมีความสัมพันธ 

6. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักผูปฏิบัติงานทํางานได
สําเร็จตามนโยบายองคกร 

.016 .803 ไมมีความสัมพันธ 

7. มีการประเมินผลการปฏบิัติงาน
โดยยึดหลักผูปฏิบัติงานปฏบิัตติาม
ระเบียบวินัยขององคกร 

.143* .023  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
ในระดับต่ํามาก 

รวม .159 .012* 
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ในระดับตํ่ามาก 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 81 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มี
คา Probability (p) เทากับ .012 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ         
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของ
พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึง สอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยยึดหลักคุณภาพงานกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .015 ซ่ึง
นอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา
ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณภาพงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักคุณภาพงานดี
ขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้ง
ไว 

 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความรอบรูในเทคนิคการ
ทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .007 ซ่ึงนอยกวา .05  น่ัน
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวาความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักความรอบรูในเทคนิคการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจ
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความรอบ
รูในเทคนิคการทํางานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานปฏิบัติตาม
ระเบียบวินัยขององคกรกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ .023 ซ่ึง
นอยกวา .05  น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา
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ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคกรมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ที่
ระดับต่ํามาก กลาวคือ เม่ือความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคกรดีขึ้นจะมี
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 สวนความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักปริมาณงาน มี
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
โดยยึดหลักผูปฏิบัติงานใหขอเสนอแนะในการทํางาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึด
หลักผูปฏิบัติงานทํางานไดสําเร็จตามนโยบายองคกรกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา 
Probability (p) เทากับ .889 .599 .543 และ .803  ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องเก่ียวกับ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ปริมาณงาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานใหขอเสนอแนะในการทํางาน และมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักผูปฏิบัติงานทํางานไดสําเร็จตามนโยบายองคกรไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทเอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ซ่ึง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
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ตาราง 82 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษย 
     ดานขวัญและกําลังใจกบัประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงาน บริษทั เอเชียน 
      มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

ดานขวัญและกําลังใจ 
สัมประสิทธ์ิ  
สหสัมพันธ 

P ทิศทางและระดับความสมัพันธ 

1. สวัสดิการตางๆ ที่ทางบริษัทจัดไว
ใหเหมาะสม 

.058 .362 ไมมีความสัมพันธ 

2. มีความยุตธิรรมในการพจิารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน 

.083 .190 ไมมีความสัมพันธ 

3. มีความเปนธรรมในการลด
ตําแหนงหรือเลิกจาง 

.010 .869 ไมมีความสัมพันธ 

รวม .069 .275 ไมมีความสัมพันธ 

 
 จากตาราง 82 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยดานขวัญและกําลังใจโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา            
Probability (p) เทากับ .275 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1)  หมายความวาระหวางความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานขวัญและ
กําลังใจโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท 
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 

 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยดานขวัญและกําลังใจในเรื่องเก่ียวกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางบริษัทจัดไวใหเหมาะสม 
มีความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และมีความเปนธรรมในการลดตําแหนงหรือเลิก
จางกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีคา  Probability (p) เทากับ .362 .190 และ .869 ซ่ึง
มากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา 
ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานขวัญและกําลังใจในเรื่องเก่ียวกับสวัสดิการตางๆ 
ที่ทางบริษัทจัดไวใหเหมาะสม มีความยุติธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน และมีความเปน
ธรรมในการลดตําแหนงหรือเลิกจางไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของ
พนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย
ที่ตั้งไว 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
ตาราง 83 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1 พนักงาน 
     ที่มีเพศที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานแตกตางกัน 
 

ดานปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคาตองการ สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด 

สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

 
ตาราง 84 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1 พนักงาน 
     ที่มีเพศที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพแตกตางกัน 
 

ดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ     
ที่ใช 

1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานทีล่กูคา
กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได 

สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
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ตาราง 85 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1 พนักงาน 
     ที่มีเพศที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติแตกตางกัน  
 

ดานผลผลิต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ     
ที่ใช 

1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับ      
ตนทุน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับ
เวลาและคาใชจาย ที่เกิดขึน้ 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
 

ตาราง 86 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2 พนักงาน 
     ที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานแตกตางกัน 
 

ดานปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

สอดคลองกับ สมมติฐาน F-test 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

สอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

4. จํานวนของเสียที่อยูในเกณฑมาตรฐาน
ที่กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน 
Brown-

Forsythe 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 162 

ตาราง 87 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2 พนักงาน 
     ที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพแตกตางกัน 
 

ดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ     
ที่ใช 

1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานทีล่กูคากําหนด ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 
ตาราง 88 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2 พนักงาน 
     ที่มีอายุที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติแตกตางกัน 
 

ดานผลผลิต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น 

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน 
Brown-

Forsythe 
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ตาราง 89 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3 พนักงาน 
     ที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทาํงานดานปริมาณงานแตกตางกัน 
 

ดานปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 
ตาราง 90 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3 พนักงาน 
     ที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทาํงานดานคุณภาพแตกตางกัน 
 

ดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และ
ความเรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนด
เม่ือเทียบกับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยู
ในเกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
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ตาราง 91 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3 พนักงาน 
     ที่มีระดับการศึกษาทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทาํงานดานผลผลิตแตกตางกัน 
 

ดานผลผลิต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 

ตาราง 92 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4 พนักงานที่มี 
     ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานทีต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานแตกตางกัน 
        

ดานปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ       
ที่ใช 

1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือเทียบ
กับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

สอดคลองกับ สมมติฐาน Brown-
Forsythe 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
Brown-

Forsythe 
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ตาราง 93 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4 พนักงาน 
     ที่มีระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพแตกตางกัน 
        

ดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ     
ที่ใช 

1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานทีล่กูคา
กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูใน
เกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 
ตาราง 94 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4 พนักงาน 
     ที่มีระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลติแตกตางกัน 
        

ดานผลผลิต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ       
ที่ใช 

1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
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ตาราง 95 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.5 พนักงาน 
     ที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานทีต่างกันมีประสิทธภิาพการทํางานดานปริมาณงาน 
     แตกตางกัน 
 

ดานปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ    
ที่ใช 

1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคาตองการ สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคา
กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
 

ตาราง 96 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.5 พนักงาน 
     ที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานทีต่างกันมีประสิทธภิาพการทํางานดานคุณภาพ 
     แตกตางกัน 
 

ดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ    
ที่ใช 

1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือเทียบกับ
มาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานทีล่กูคากําหนด ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูในเกณฑ
พิกัดที่ยอมรับได 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
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ตาราง 97 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.5 พนักงาน 
     ที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานทีต่างกันมีประสิทธภิาพการทํางานดานผลผลิต 
      แตกตางกัน 
 

ดานผลผลิต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ    
ที่ใช 

1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลาและ
คาใชจายที่เกิดขึ้น 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

 
ตาราง 98 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6 พนักงาน 
     ที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานแตกตางกัน 
 

ดานปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏบิัติงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัตไิดสําเร็จเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามทีลู่กคา
ตองการ 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่
ลูกคากําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
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ตาราง 99 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6 พนักงาน 
     ที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพแตกตางกัน 
        

ดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ     
ที่ใช 

1. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความ
เรียบรอยของผลงานที่สําเร็จ 

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

2. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเม่ือ
เทียบกับมาตรฐาน 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

3. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานทีล่กูคา
กําหนด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

4. คุณภาพของงานที่ต่ํากวามาตรฐานอยูใน
เกณฑพิกัดที่ยอมรับได 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 
ตาราง 100 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6 พนักงาน 
     ที่มีรายไดตอเดือนที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตแตกตางกัน 
        

ดานผลผลิต ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ      
ที่ใช 

1. อัตราผลผลิตเม่ือเปรียบเทียบกับตนทนุ สอดคลองกับสมมติฐาน Brown-
Forsythe 

2. คุณภาพผลผลติเม่ือเปรียบเทียบกับเวลา
และคาใชจายที่เกิดขึ้น 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
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ตาราง 101 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 ปจจัย 
     ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 
     ของพนักงานปฏิบัติการ 
 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
1. ดานบรรยากาศในการทํางาน สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 
2. ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน
กับผูบังคับบญัชา 

สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 

3. ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน
กับเพ่ือนรวมงาน 

สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 

 
ตาราง 102 สรุปผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 ปจจัย 
     ดานความพึงพอใจในการบริหารทรพัยากรมนุษยมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ 
     การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ   
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช 
1. ดานการวางแผนอัตรากําลัง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 
2. ดานการสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากร 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 

3. ดานการพัฒนาพนักงาน ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 
4. ดานการจายคาตอบแทน สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 
6. ดานขวัญและกําลังใจ ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 

รวม สอดคลองกับสมมติฐาน Correlation 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยนําผลจากการวิเคราะหขอมูลโดยมีประเด็น
สําคัญที่จะนํามาสรุป อภิปรายผล และนําเสนอขอเสนอแนะผลการวิจัย ตามลําดับดังน้ี 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการ บริษัท 
เอเชียนมารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางานและปจจัย               
ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)   
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลจากการวิจัยสามารถนําไปใชปรับปรุงระบบการทํางาน สภาพการวาจาง เงินเดือน 
ปริมาณงาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เทคโนโลยี และการหามาตรการดานตาง ๆ เพ่ือการบํารุง
ขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการใหสามารถทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สามารถนําผลจากการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาเพ่ือการเสริมสรางแรงจูงใจ
ตอพนักงานระดับกลางและระดับอ่ืนๆ เพ่ือใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ตําแหนงในการ
ปฏิบตัิงาน และรายไดตอเดือน ที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 
 2.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานปฏิบตัิการ 
 3.  ปจจัยดานความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความสมัพันธกับ             
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

 1.  เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

 ในการศึกษาวจัิยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซ่ึงแบงออกเปน  4 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
และรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนแบบปลายปด (Close-end)  แบบมีใหเลือก 2 
คําตอบ (Dichotomous choices)  แบบมีใหเลือกหลายคําตอบ (Multiple choices) และแบบ
ปลายเปด (Open-end)  มีจํานวน 6  ขอ  
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  มีจํานวน 17 ขอ ประกอบดวย               
ดานบรรยากาศในการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดาน
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale ซ่ึงใช
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale method) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale) แบงออกเปน 5 ระดับ  
 สวนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ บริษัท เอเชียน 
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  มีจํานวน 23 ขอ  ประกอบดวย ดานการวางแผนอัตรากําลัง       
ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  ดานการพัฒนาพนักงาน  ดานการจายคาตอบแทน              
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และดานขวัญและกําลังใจ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale 
ซ่ึงใชมาตราสวนประมาณคา (Rating scale method) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale) แบงออกเปน 5 ระดับ  
 สวนที่ 4  แบบสอบถามประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท                
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) มีจํานวน 9 ขอ  ประกอบดวย ดานปริมาณงาน                    
ดานคุณภาพ ดานผลผลิต ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert scale ซ่ึงใชมาตราสวนประมาณคา 
(Rating scale method) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) แบงออกเปน 
5 ระดับ  

 2.  การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 เพ่ือใหแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) มีความเที่ยงตรงและมีความสมบูรณในเรื่องการใช
ภาษา ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน  30 คน 
หลังจากนั้นจึงนําแบบสอบถามมาทดสอบหาคาความเชื่อถือได (Reliability)  ของแบบสอบถาม โดย
ใชสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient  โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) สูตร
ของครอนบราค (Cronbach) เพ่ือหาคาความเชื่อมม่ันของแบบสอบถาม คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึง
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ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 ≤α ≤ 1 ซ่ึงคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดง
วา มีความเชื่อม่ันสูง ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ  .8094 โดยคาความเชื่อม่ันของ
ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานเทากับ .7928  คาความเชื่อม่ันของความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเทากับ .7943 และคาความเชื่อม่ันของประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานเทากับ .7417 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน)  ผูวิจัยไดขอความรวมมือจาก บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เขาไปเก็บ
ขอมูลกับพนักงานปฏิบัติการ จํานวน  250 คน ดวยตนเองและผูแทนจากบริษัทฯ ชวยเก็บรวบรวม
ขอมูล  โดยแบงลักษณะของการเก็บขอมูล ดังน้ี 

 1.  ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary Data)  เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
การตอบแบบสอบถามของพนักงานปฏิบตัิการ บรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
250 คน 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ซ่ึงเปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ และขอมูลจากบริษัท เอเชียน          
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) เพ่ือใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
  

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 1.  หลังจากเก็บขอมูลแลวนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณและคัดแยก
แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก  
 2.  นําแบบสอบถามที่สมบรูณมาลงรหัส (Coding)  และวิเคราะหขอมูลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS For Windows (Statistical Package for Social 
Science)  เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน 
 การวิเคราะหขอมูล  
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซ่ึงใชสถติดัิงน้ี  
  1.1  คารอยละ (Percentage)  เพ่ือใชอธบิายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 1 
ลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีป่ฏบิัติงาน ตําแหนงใน
การปฏิบตัิงาน และรายไดตอเดือน  
  1.2  คาเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใชในการอธิบายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2  
ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย บรรยากาศในการ
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ทํางาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนรวมงาน  สวนที่ 3 ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน            
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง ดานการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร  ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการจายคาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ดานขวัญและกําลังใจ และสวนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท           
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ ดานผลผลิต  
  1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชอธิบายลักษณะขอมูลจาก
แบบสอบถามสวนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย  บรรยากาศในการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน  สวนที่ 3 ความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย การวางแผน
อัตรากําลัง  ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ดานการพัฒนาพนักงาน ดานการจาย
คาตอบแทน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานขวัญและกําลังใจ และสวนที่ 4 ประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย                 
ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ ดานผลผลิต 
 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี  
  2.1  สถิตวิิเคราะหคาท ี เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 2 กลุม ใช 
ทดสอบสมมตฐิานขอที่ 1 ลกัษณะดานประชากรศาสตร ดานเพศ และดานตําแหนงในการปฏิบตัิงาน   
  2.2  สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis 
of Variance) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใช
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะดานประชากรศาสตร ดานอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน และรายไดตอเดือน    
  2.3  สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระจากกัน ใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2  และ ขอที่ 3 
 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
 จากการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีตอประสทิธิภาพการทาํงานของพนักงาน
ปฏิบตัิการ บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีประเด็นสําคญัที่จะนํามาสรุปผล
การศึกษาคนควา ดังน้ี 
 
 



 174 

 1.  ขอมูลปจจัยประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาครั้งนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย จํานวน 176 คน คิดเปนรอย
ละ 70.4 และเพศหญิง จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 29.6  โดยพนักงานปฏิบัติการสวนใหญมีอายุ
ระหวาง 23-35 ป จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 68.4 รองลงมาคือชวงอายุ 36-48 ป จํานวน 60 
คน คิดเปนรอยละ 24.0 และอายุ 49 ปขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.6 ดานระดับ
การศึกษาพนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับระดับมัธยมศึกษา/ปวช. จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 
38.0 รองลงมามีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 29.2  
ระดับระดับปริญญาตรี จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 22.8 และระดับประถมศึกษา จํานวน 25 คน 
คิดเปนรอยละรอยละ 10.0 นอกจากนั้นในดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน พบวาพนักงานปฏิบัติการสวน
ใหญมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 1-8 ป จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 64.0 รองลงมามี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานระหวาง 9-16 ป  จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 16.4 ชวงระยะเวลา 17-24 ป 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 10.8 และระยะเวลา 25 ปขึ้นไป จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.8 
สวนใหญเปนพนักงานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 82.4 และมี
ตําแหนงเปนพนักงานระดับหัวหนางาน จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 17.6  ดานรายไดพนักงาน
ปฏิบัติการสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท  จํานวน 129 คน  คิดเปน
รอยละ 51.6 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน 4,200-10,150 บาท จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 
28.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 22,051 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 10.4  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
16,101-22,050 บาท จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 9.6 ตามลําดับ 
 2.  ขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงาน            
ปฏิบัติการ บรษิัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สรุปผลจากการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
  2.1 ดานบรรยากาศในการทํางาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมใน
การฏิบัติงานดานบรรยากาศในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.21  
  2.2 ดานความสัมพันธระหวางผูปฏบิัติงานกับผูบังคบับัญชา และดานความสัมพันธ
ระหวางผูปฏบิัติงานกบัเพ่ือนรวมงาน  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการฏิบัติ
งานโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เทากัน 
 3.  ขอมูลความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 จากการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สรุปผลจากการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
  3.1  ดานการวางแผนอัตรากําลัง พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท อเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการวางแผนอัตรากําลัง 
โดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.95  
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  3.2  ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากร โดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.17 
  3.3  ดานการพัฒนาพนักงาน  พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการพัฒนาพนักงานโดยรวมอยูใน
ระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.84 
  3.4  ดานการจายคาตอบแทน พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการจายคาตอบแทนโดยรวมอยูใน
ระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.20 
  3.5  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.92 
  3.6  ดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ดานขวัญและกําลังใจ โดยรวมอยูใน
ระดับพึงพอใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.72 
 4.  ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน 
มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  
 การศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน 
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) สรุปผลจากการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
  4.1 ดานปริมาณงาน  พนักงานของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)                  
มีระดับประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
  4.2  ดานคุณภาพ นักงานของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)                  
มีระดับประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 
  4.3  ดานผลผลิต พนักงานของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)                  
มีระดับประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิตโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 
 5. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  5.1  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 พนักงานที่มี เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา               
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน  และรายไดตอเดือนที่ตางกันมี
ประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  จากผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปได
ดังน้ี 
   5.1.1 เพศ -  เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานและดาน            
คุณภาพดีกวาเพศชาย แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
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ทางการวิจัยที่ตั้งไว สวนดานผลผลิต พบวา เพศชายมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกับ           
เพศหญิง ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
   5.1.2  อายุ  -  พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว โดยในดาน
ปริมาณงาน พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงานโดย
เฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป สวนในดานคุณภาพ พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป 
มีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยเฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และ 36-48 ป 
และดานผลผลิต พบวา พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดย
เฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีอายุ 23-35 ป  และ 36-48 ป  
   5.1.3  ระดับการศึกษา -  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานดานคุณภาพ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา มีประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคุณภาพโดยเฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา นอกจากน้ันยังพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/ปวช.มีประสิทธิภาพการ
ทํางานดานคุณภาพโดยเฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา และระดับปวส./
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเทา สวนในดานปริมาณงาน และดานผลผลิต พบวา พนักงานที่มีการศึกษา
ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
   5.1.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน – พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานท่ีตางกันมี   
ประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ และดานผลผลิตไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
   5.1.5  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน - พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานท่ี
ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานระดับ
หัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดาน
ปริมาณ งานและดานผลผลิต พบวา พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานระดับหัวหนางานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่ตั้งไว 
   5.1.6  รายไดตอเดือน – พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพใน   
การทํางานดานผลผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่ตั้งไว โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพ
การทํางานดานผลผลิตโดยเฉลี่ยรวมรวมดีกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 
บาท นอกจากน้ันยังพบวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนระหวาง 22,051บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพ              
การทํางานดานผลผลิตโดยเฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีรายไดระหวาง 10,151-16,100 บาท  สวนใน
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ดานปริมาณงาน และดานคุณภาพ พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพ             
การทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว 
 5.2  สมมติฐานที่ 2  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  จากผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบ              
สมมติฐาน สรุปไดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .227 แสดงวา มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวม  ดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดาน
บรรยากาศในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชากับ
ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .179 และ .196 แสดงวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่
ระดับต่ํามาก กลาวคือถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน และดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาดีขึ้นจะมี
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย สวนในดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงาน
กับเพ่ือนรวมงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .218 แสดงวา มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดี
ขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 5.3  สมมติฐานที่  3  ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ  จากผลการวิเคราะหขอมูล
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปไดดังน้ี 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .169 แสดงวา มีความสัมพันธใน             
ทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวมดีขึ้น
จะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการจาย
คาตอบแทน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .194  และ .159 แสดงวา มีความสัมพันธใน
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ทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการ
จาย      คาตอบแทน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานดีขึ้นเล็กนอย ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  สวนดานการสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร  ดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการพัฒนาพนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ 
พบวา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน กลาวคือ ถาความพึงพอใจตอ
การบริหารทรัพยากรมนุษยดานการวางแผนอัตรากําลัง ดานการพัฒนาพนักงาน และดานขวัญและ
กําลังใจเปลี่ยนแปลงจะไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีตอประสิทธภิาพการทํางานของพนักงานปฏิบตัิการ          
บริษทั เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีประเด็นสําคญัที่จะนํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
 1.  พนักงานเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานและดานคุณภาพดีกวา
เพศชาย แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้ง
ไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานเพศหญิงของบริษัทสวนใหญปฏิบัติงานอยูภายในที่ทําการของ
สํานักงาน มีสภาพแวดลอมและบรรยากาศเอ้ือตอการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานเพศชายที่สวน
ใหญปฏิบัติงานอยูกับสภาพอากาศรอนทามกลางแสงแดดและไอความรอนจากการทํางานเชื่อม
โลหะ มีสภาพแวดลอมฝุน ควัน และเสียงดังจากการขึ้นรูปโลหะตามขั้นตอนการปฏิบัติงานตอเรือจึง
มีผลทําใหการปฏิบัติงานทั้งในดานปริมาณงานและคุณภาพงานลดลง ซ่ึงสอดคลองงานวิจัยของ    
อัครินทร  พาฬเสวต (2546) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงาน บริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดานผลผลิต 
พบวา เพศชายมีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกับเพศหญิง ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ทางการวิจัยที่ตั้งไว  ทั้งน้ีเน่ืองจากขั้นตอนการดําเนินการผลิตสินคามีมาตรฐานควบคุมซ่ึงพนักงาน
ทั้งเพศชายและเพศหญิงตองปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ลูกคากําหนด  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  
อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539 :71) ไดกลาวถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพจะชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ชวยใหการเปรียบเทียบผลงานที่ทําได
กับที่ควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากกวา
ปจจัยที่ใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได 
 2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ 
และดานผลผลิต แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีอายุ 49 ปขึ้น
ไป มีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน ดานคุณภาพ และดานผลผลิต โดยเฉลี่ยรวมดีกวา
พนักงานที่มีอายุ 23-35 ป และ 36-48 ป ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจ



 179 

เปนเพราะวาบุคลากรที่มีอายุมากจะมีระยะเวลาปฏิบัติงานอยูในบริษัทนานจึงทําใหมีประสบการณ
ในการทํางานสูงซึ่งจะเปนคนที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานดีกวาคนที่มีอายุนอย สาเหตุ
เน่ืองมาจากบริษัทจะสงเสริม สนับสนุน และใหโอกาสแกพนักงานที่มีอายุมากซ่ึงมีประสบการณใน
การทํางานนาน และมีความรูความสามารถในการทํางานเทาน้ัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย รักษณีย  
มหานพวงศชัย (2544) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
เคร่ืองสุขภัณฑอเมริกันแสตนดารด (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) พบวา อายุ มีความสัมพันธกับ
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคลองแนวคิดของ อารี  
เพชรผุด (2543 : 57) ที่กลาววาองคประกอบสวนบุคคลเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน อาทิ ลักษณะสวนตัวในดานอายุก็มีสวนที่จะทําใหบุคคลพอใจหรือไม
พอใจการทํางาน คนอายุมากจะมีความพึงพอใจมากกวาบุคคลอายุนอย    
 3.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพ แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษา มี
ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพโดยเฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับปวส./
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเทา ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว  ทั้งนี้เปนเพราะวา
บริษัทมีพนักงานที่มีการศึกษาต่ํามีระยะเวลาทํางานในบริษัทนานซ่ึงเปนผูที่มีความรู ความชํานาญ
ในการทํางาน มีประสบการณสูง และมีความสามารถในการทํางานดีกวา ผลผลิตที่ออกมาจะมี
คุณภาพมากกวาผูที่จบการศึกษาสูงซ่ึงผูที่จบการศึกษาระดับปวส./อนุปริญญาตรีหรือเทียบเทาที่
เขามาทํางานสวนใหญจะมีระยะเวลาเขามาทํางานสั้นเพียง 1-2 ปและลาออกไป จึงทําให
ประสิทธิภาพการทํางานดาน คุณภาพดอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาเน่ืองจากขาด
ประสบการณ  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จุฑามาศ  ปานสมบูรณ (2548) ไดศึกษาวิจัย
เก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการผลิตของบริษัทวงศ
ไพฑูรยกรุป จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานใน
ดานประสิทธิภาพการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันพนักงานระดับ
ปฏิบัติสวนใหญที่มีวุฒิการศึกษานอย โดยลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูตองอาศัยความชํานาญและ
ความสามารถ ความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงพนักงานที่สามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพคือผลงานที่ปฏิบัติออกมาตองตรงตามเกณฑที่ กําหนดไว  ดังน้ันพนักงานที่มี         
วุฒิการศึกษาตางกันจึงอาจมีประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
 4.  พนักงานที่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานปริมาณงาน 
ดานคุณภาพ และดานผลผลิตไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว  ทัง้น้ี
อาจเปนเพราะ นโยบายของบริษัทจะมอบหมายงานใหพนักงานปฏิบัติโดยมีการเผื่อระยเวลาในการ
ปฏิบัติงานไวสําหรับการแกไขเก่ียวกับการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงงานที่ทําแลวขาดคุณภาพหรือไม
ไดตามมาตรฐานที่ลูกคากําหนด โดยพนักงานที่ปฏิบัติงานกลางแจงบริษัทจะเผื่อเวลาใหปฏิบัติงาน
มากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อัครินทร  พาฬเสวต 
(2546) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทคาโอ
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อินดัสเตรียล (ประเทศไทย ) จํากัด พบวา ประสบการณในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
 5.  พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานที่ตางกันมีประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีตําแหนงในการปฏิบัติงานระดับ
หัวหนางานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพดีกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาพนักงานที่ มีตําแหนงหัวนางานมี
ประสบการณทํางานสูงกวา มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเฉพาะดานการตอเรือหรือการ
ซอมเรืองานที่บริษัทกําหนดใหโดยไมคํานึงถึงวุฒิการศึกษาที่สูงกวาซ่ึงเปนนโยบายหลักของบริษัท
จนกลายเปนวัฒนธรรมที่ตอเน่ืองโดยเฉพาะในเรื่องการใหอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานของ
พนักงาน 
 6.  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานดานผลผลิต แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 22,051 บาทขึ้นไป และ
ระหวาง 16,101-22,050 บาท มีประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตโดยเฉลี่ยรวมดีกวาพนักงานที่
มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานทางการวิจัยที่ตั้งไว  ทั้งน้ี
อาจเปนเพราะวาผูที่มีเงินเดือนสูงมักมีคุณภาพในการปฏิบัติงานสูงจึงทําใหผลผลิตออกมาดีกวา 
เน่ืองจากบริษัทมีนโยบายในการปรับเพ่ิมเงินเดือนและตําแหนงตามปริมาณและคุณภาพงานที่
พนักงานปฏิบัติไดมากกวาพนักงานผู อ่ืน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ รุง แกวแดง และ             
ชัยณรงค  สุวรรณสาร (2536 : 169) เ ก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานวาประสิทธิผลมี
ความสัมพันธกับผลงานที่องคการพึงประสงคและความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่เปนไปหรือ
บรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ 
 7.  ปจจัยสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน มีประเด็นสําคัญที่จะนํามาอภิปราย ดังน้ี   
    7.1  ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดานบรรยากาศ
ในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของ
พนักงานดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงาน     
ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาในบริษัทหัวหนาจะมีการการมอบหมายงาน
และการสั่งงานแกพนักงานตามความคิดเห็นของตนเองโดยขาดการสอบถามความคิดเห็นจาก
พนักงานวามีความสามารถในการทํางานน้ันๆ หรือไม จึงเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหการประสาน
สัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองเกิดความผิดพลาดบางสวนในดานการมอบหมายงาน ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของ ฟรายด แลนเดอร และ เอช. พิคเกิล (Fried Lander and H. Pickle. 1968 
: 195) ไดกําหนดตัวแปรซึ่งสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในการทํางานของสมาชิกในองคการ
ได ในเรื่องเก่ียวกับความไววางใจที่มีตอผูบริหาร ซ่ึงความสามารถในดานการจัดการของฝายบริหาร 
การจัดการเก่ียวกับนโยบาย ความเพียงพอของการติดตอส่ือสารสองทางและความสนใจที่มีตอ
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พนักงาน ตลอดจนความเห็นเก่ียวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพียงใด ความรู      
เก่ียวกับงาน ความสามารถใหงานเสร็จทันกําหนด การจัดใหมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชที่เพียงพอ การให
พนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงานทํางานรวมกัน การปฏิบัติตอ
คนงานอยางยุติธรรม การใหกําลังใจ และความสนใจในการกินดีอยูดีของคนงาน นอกจากน้ัน  เฮนรี่ 
ฟาโย (1949 : 97) ยังมีความคิดเห็นเก่ียวกับหลักในการบริหารผูบังคับบัญชาควรมีความยืดหยุน
และสามารถประยุกตใชไดกับนักบริหารทุกระดับในองคการโดยเฉพาะในประเด็นเก่ียวกับ 1) ดาน
หลักการแบงงานกันทํา เพ่ือใหการทํางานงายตอการปฏิบัติการโดยคํานึงถึงความชํานาญเฉพาะ
อยางเพ่ือมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 2) หลักอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ โดยการมอบ
อํานาจหนาที่ตามตําแหนงงานใหสอดคลองกับระดับความรับผิดชอบตามตําแหนงงานน้ัน 3) หลัก
วินัย เปนการยอมรับและเชื่อฟงในกฎเกณฑระเบียบขอบังคับที่องคกรกําหนดขึ้น 4) หลักเอกภาพ
ในการบังคับบัญชา  โดยอํานาจที่จะควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาเปนของผูบังคับบัญชาเพียงคน
เดียว หรือผูใตบังคับบัญชาทุกคนจะตองรีบฟงคําส่ังจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทาน้ัน 
  7.2  ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ที่ระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานดีขึ้นจะมีประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดีขึ้นเล็กนอย  
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาบริษัทไดมีการมอบหมายงานแกพนักงานที่มีการศึกษาสูงแตขาดประสบการณ
ใหทํางานรวมกับพนักงานที่มีประสบการณสูงแตมีระดับการศึกษานอยโดยจะถูกใชงานในระดับ
เดียวกันซึ่งมีทั้งเกงและไมเกงผสมกันอยู ซ่ึงสงผลใหพนักงานที่รูมากทํางานมากกวาแตทํางานอยูใน
กลุมเดียวกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2550 : 74) ไดกลาวถึงการ
มอบอํานาจในการตัดสินใจของผูบริหารไมวาจะระดับใดจะตองคนหาวิธีที่ดีที่สุดในการที่จะไดรับ
ประโยชนจากวัฒนธรรมที่แข็งแกรงภายในองคกร โดยการใหพนักงานที่มีสวนเกี่ยวของในการ
ทํางานจะใหอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนการเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนไดใชกําลังสติปญญา 
ความสามารถ และใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมเพ่ือใหเกิดทัศนะที่ดีตอการทํางานรวมกัน 
 8.  ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยมีประเด็นสําคัญ 2 ประการ
ที่จะนํามาอภิปรายดังน้ี 

  8.1  ปจจัยความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการจายคาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทมีนโยบายในการจะจายคาจาง
และคาตอบแทนใหกับพนักงานที่ทํางานไดทั้งคุณภาพและปริมาณตามที่บริษัทกําหนด ก็จะไดคาจาง
และคาตอบแทนที่สูงขึ้น ซ่ึงถาพนักงานคนใดปฏิบัติไมไดมาตรฐานจะไดคาตอบแทนต่ํากวา ซ่ึง
แนวทางแกไขบริษัทจะตองจัดอบรมและฝกทักษะการปฏิบัติงานใหพนักงานที่มีความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานไดคุณภาพและปริมาณที่บริษัทกําหนด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ทรงวุฒิ             
แกวกรม (2546) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา
พนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเคมีขนาดกลาง นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอม พบวา 
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แรงจูงใจดานลักษณะงานที่ทํา/ความรับผิดชอบ และแรงจูงใจดานการมีโอกาสกาวหนาในอาชีพมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในเกณฑนอยทุกดาน นอกจากน้ัน เจ.สเตซี่ อดัมส 
(J. Stacy Adams) กลาวไวในหนังสือของ  สมยศ  นาวีการ (2543 : 329) วาความเสมอภาคเปนการ
มุงเนนถึงการรับรูของบุคคลวา ไดถูกปฏิบัติอยางยุติธรรมเพียงใดเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน ตาม
ทฤษฎีความเสมอภาคแลว ถาบุคคลรับรูวาผลตอบแทนของตนเสมอภาคกับผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืน
ไดรับจากการมีสวนรวมชวยเหลืออยางเดียวกันแลว บุคคลเหลาน้ันเชื่อวาการปฏิบัติตอพวกเขายอม
ยุติธรรมและเสมอภาค บุคคลจะประเมินความเสมอภาคโดยยึดอัตราสวนระหวางสิ่งที่ใหกับงาน 
(Input) และสิ่งที่ไดรับจากงาน (Outcomes) เชน คํายกยอง สวัสดิการและการเลื่อนตําแหนง 
อัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับอาจถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนภายในกลุมงาน สภาวะของความ
เสมอภาคจะเกิดขึ้นเม่ืออัตราสวนของสิ่งที่ใหและสิ่งที่ไดรับของบุคคลหน่ึงเทากับอัตราสวนของส่ิงที่
ใหและสิ่งที่ไดรับของอีกบุคคลหนึ่ง   

8.2 ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษยดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบริษัทมีการประเมินผลงานตาม
ปริมาณ และคุณภาพและงานที่ปฏิบัติได เพ่ือการพิจารณาจายคาจาง คาตอบแทน และการเลื่อน
ตําแหนงแกพนักงาน ดังน้ันจึงมีการกําหนดแนวทางแกไขในการประเมินแลวพบวาพนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานออกมาไมดีก็ตองไดรับการอบรมในดานทักษะใหพนักงานสามารถทํางานเร็วขึ้น ถูกตอง
และดีขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545  : 408) กลาวถึง
เรื่องขวัญและกําลังใจจะผสมผสานของทัศนคติของผูปฏิบัติงานท่ีมีตองาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การควบคุมบังคับบัญชา คาจางแรงงาน และปจจัยเก่ียวกับการทํางานอ่ืนๆ  ซ่ึงถาองคกรใดมี
ระดับขวัญสูงผูปฏิบัติงานก็จะมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมี
ประสิทธิภาพดวย 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ปฏิบัติการ บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี  
 1.  พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุอยูระหวาง 23-35 ป มีการศึกษาอยูในระดับ
มัธยมศึกษา/ปวช. มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-8 ป มีตําแหนงในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ และสวนใหญมีรายไดตอเดือนระหวาง 10,151-16,100 บาท ฝายทรัพยากรมนุษย
ใชในการวางแผนและใชเปนแนวทางในการพัฒนาบริหารบุคคลภายในองคกร เพ่ือชวยลดอัตราการ
ขาดงาน ลางาน การมาสาย และการลาออกของพนักงาน ตลอดจนเปนการเพ่ิมศักยภาพในการ
ทํางานของพนักงานทั้งดานปริมาณงาน คุณภาพงาน และผลผลิตใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป  
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 2.  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน มารีน              
เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) พบวา ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และดาน
ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน พนักงานมีระดับความคิดเห็นนอยที่สุดอยูใน
ระดับดี  ดังน้ันผูวิจัยจึงขอเสนอแนะโดยแยกออกเปน 2 ประเด็น ดังน้ี 
  2.1  ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา คือ ผูบังคับบัญชาควรมี
การสงเสริมและสนับสนุนใหแกพนักงานโดยเฉพาะในเร่ืองการสรางความสัมพันธอันดีกับพนักงาน 
เชน การใหคํายกยองชมเชยเม่ือมีผลงานดี การแสดงใหเห็นชัดถึงการใชอํานาจหนาที่ของตนเองตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจังในการบังคับใชกฎระเบียบตอผูที่ทํางานไมดี ใชเหตุผลตัดสินใจตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม โดยเฉพาะในเรื่องการส่ังการผูใตบังคับบัญชาตลอดจนการให
คําแนะนําปรึกษาไดเปนอยางดีเม่ือพนักงานเกิดปญหาจากการปฏิบัติงาน หากสามารถปฏิบัติได
เชนนี้จะทําใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจที่ไดรับคํายกยองชมเชยเม่ือ
ผลงานออกมาดี ทํางานดวยความกระตือรือรน นอกจากน้ันยังเปนการปองกันปญหาพฤติกรรมที่ไม
ดีตอองคกร ทําใหงานบรรลุเปาหมายในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  2.2  ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน โดยเฉพาะในเร่ือง
เก่ียวกับการไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี  ถาพนักงานใน
องคกรเพ่ิมความสัมพันธที่ดีตอกันโดยเฉพาะในการสรางความจริงใจในการทํางานรวมกัน มีความ
รักและปรารถนาดีตอเพ่ือนรวมงานดวยกัน การรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา ยกยองและใหความสําคัญ
และใหเกียรติแกบุคคลอ่ืนดวยความสุจริตและความบริสุทธิ์ใจ ก็จะทําใหเกิดการปฏิบัติงานอยางรวม
แรงรวมใจระหวางตนเองกับเพ่ือนรวมงานเปนอยางดีตลอดจนบรรลุเปาหมายในการทํางานทั้งดาน
ปริมาณงาน คุณภาพงานและผลผลิตก็ออกมาดีบรรลุเปาหมายในการทํางานที่ตั้งไว  ดังน้ันผูบริหาร
หรือผูเก่ียวของควรสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานใหเกิดขึ้นภายในองคการ  ควรมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน และการทํากิจกรรมรวมกัน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางาน
ตอไป โดยการจัดอบรมสัมมนาเพ่ือพัฒนาหนวยงาน อยางนอยปละ 2 คร้ัง อีกทั้งยังเปนการเพ่ิม                   
สัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน และระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาตาม            
ไปดวย  
 3. ความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท        
เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) โดยเฉพาะในดานการพัฒนาพนักงานในเร่ืองเก่ียวกับงาน
ที่ทํามีโอกาสใชความสามารถ ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญมีความ
พึงพอใจอยูในระดับมาก แตบริษัทก็ควรกําหนดขอบเขตภาระหนาที่การปฏิบัติงานใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับพนักงานที่มีระดับวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น โดยใหโอกาสในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู 
ความสามารถ ความคิดริเริ่มสรางสรรค ตลอดจนทักษะการปฏิบัติงานใหไดทั้งปริมาณ คุณภาพ
ตามที่บริษัทกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและสามารถกาวไปสูตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้นในระดับ
บริหารตอไปตลอดจนเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกพนักงานเปนอยางดี 
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  4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส จํากัด 
(มหาชน) ในดานผลผลิต พบวา พนักงานมีประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับดี แตพนักงาน
ปฏิบัติการสวนใหญที่ทํางานกลางแจงจะตองทํางานภายใตสภาวะแวดลอมที่ตองประสบปญหาทั้ง
ฝุน แสง และเสียงอยูตลอดเวลา จึงทําใหประสิทธิภาพการทํางานดานผลผลิตอาจไมเสร็จตามเวลาที่
ลูกคาตองการ ดังน้ันบริษัทควรสนับสนุนในเรื่องการอํานวยความสะดวกอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช
ในการปองกันปญหาฝุน แสง และเสียงที่เกิดจากการปฏิบัติงานแกพนักงานที่ปฏิบัติงานกลางแจง 
เพ่ือใหงานที่ผลิตออกมามีปริมาณและคุณภาพตามมาตรฐานที่ลูกคาและบริษัทกําหนด 
 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานองคกร
อ่ืนๆ เชน องคกรที่เก่ียวของกับการทําธุรกิจเดียวกัน เพ่ือใหสามารถเปรียบเทียบประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน และทราบวาองคกรที่เกี่ยวของมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันอยางไร 
ตลอดจนหาแนวทาง และมาตรการในการสรางพฤติกรรมการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพแก
พนักงานเพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานใหดีขึ้น 
 2.  ควรนํากรอบแนวคิดในดานอ่ืนๆ ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เชน 
ปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยดานบคุลิกภาพ มาเพ่ิมเติมในศึกษาวิจัยครั้งตอไป 
 3.  ควรศึกษาวิจัยกับกลุมตัวอยางใหครอบคลุมทั้งระดับผูบริหาร หัวหนางาน พนักงาน
ปฏิบัติการท่ีเปนคนไทยและแรงงานตางดาว เพ่ือเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรท้ังองคกรวาแตกตางกันอยางไร ควรมีแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานใหมี            
ประสิทธิภาพไดอยางไร  
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  ปจจัยทีม่ีตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ 

บริษัท เอเชยีน มารีน เซอรวิสส จํากัด (มหาชน) 
 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. การศึกษาวิจัยนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือการศึกษาวิจัย ซึ่งผลจากการตอบแบบสอบถามจะนําเสนอสรุป
ในภาพรวม ดังนั้นการตอบแบบสอบถามจะไมมีผลกระทบทางเสียหายตอผูใหขอมูลแตอยางใด แตจะเปน
ประโยชนตอสวนรวมในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคการตอไป จึงขอความกรุณาทานได
ตอบคําถามตามตามความเปนจริงมากท่ีสุด 
 2. แบบสอบถามชุดนี้มีท้ังหมด 5  หนา โดยแบงออกเปน 4 สวน คือ  
 สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยประชากรศาสตร ไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ตําแหนงในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน ของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนท่ี 2  ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับหนึ่งใหตรงกับความคิดเห็นมากท่ีสุด  ซึ่ง
ความหมายของระดับความคิดเห็นมีดังนี้  

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  ดีมาก  
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  ดี  
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น 2  หมายถึง  ไมดี  
ระดับความคิดเห็น 1  หมายถึง  ไมดีอยางมาก 

 สวนท่ี 3  ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับ
หนึ่งใหตรงกับความเห็นมากท่ีสุด  ซึ่งความหมายของระดับความคิดเห็นมีดังนี้  

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  พอใจมากท่ีสุด  
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  พอใจมาก  
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  พอใจปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น 2  หมายถึง  พอใจนอย  
ระดับความคิดเห็น 1  หมายถึง  พอใจนอยท่ีสุด  

 สวนท่ี 4  ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน โดยผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับหนึ่งให
ตรงกับการปฏิบัติงานของทานมากท่ีสุด  ซึ่งความหมายของระดับความคิดเห็นมีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  ดีมาก  
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  ดี  
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ปานกลาง  
ระดับความคิดเห็น 2  หมายถึง  ไมดี  
ระดับความคิดเห็น 1  หมายถึง  ไมดีอยางมาก 
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สวนที่ 1   ขอมูลประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง  กรุณาใสเคร่ืองหมาย ลงในชอง  วางตามขอความใหตรงกับความเปนจริง 
 
1.  เพศ      1. ชาย  2. หญิง      
     

2. อายุ   1. 23-35  ป    2. 36-8 ป     
   3. 49 ปขึ้นไป    
 
3.  ระดับการศึกษา 
    1.  ประถมศึกษา 
    2.  มัธยมศึกษา/ปวช. 

  3.  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
  4. ปริญญาตรี 

    5. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………………………………… 
 
4.  ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน 
   1.  1-8 ป 
   2.  9-16 ป 
   3.  17-24ป 
   4.  25 ปขึ้นไป 
 
5.  ตําแหนงในการปฏิบัติงาน 
   1.  พนักงานระดับหัวหนางาน 
   2.  พนักงานระดับปฏิบตัิการ 
 
6.  รายไดตอเดือน 
   1.  4,200-10,150  บาท   
   2.  10,151-16,100 บาท 
   3.  16,101-22,050 บาท 
   4.  22,051บาทขึ้นไป 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน               

คําช้ีแจง  กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงระดับ
เดียว 
 

ระดับความคิดเห็น  
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดีมาก ดี ปาน

กลาง 
ไมดี ไมดี        

อยางมาก 

ดานบรรยากาศในการทํางาน      
1. ท่ีทํางานของทานมีการจัดแบงหนาท่ีอยางเปนระบบ      
2. ท่ีทํางานของทานมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจแก

ผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยางเหมาะสม 
     

3. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มท่ี 

     

4. เครื่องมือ เครื่องจักร และอุปกรณท่ีใชมีความพียงพอ
กับปริมาณงาน 

     

5. ทานมีความคลองตัวในการทํางาน      
6. แสงสวาง บรรยากาศในการปฏิบัติงานเหมาะสม      
7. ระบบปองกันความปลอดภัยในการทํางานท่ีจัดใหกับ

พนักงานมีความเหมาะสม 
     

ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา      
8. ทานไดรับการสนับสนุนการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชาเปนอยางดี 
     

9. หากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาของทาน
สามารถใหคําแนะนําปรึกษาไดเปนอยางดี 

     

10. หัวหนางานใชเหตุผล ความยุติธรรมในการปกครอง
ผูใตบังคับบัญชา 

     

11. ทานไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเปนธรรม 

     

12. ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดรับคํายกยองชมเชยผลงานจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน      
13. ทานและเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน      
14. การทํางานรวมกับคนอื่น ผลงานที่ไดรับเปนท่ีพอใจแก

ทุกคน 
     

15. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือน
รวมงานเปนอยางดี 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  (ตอ)            
 

ระดับความคิดเห็น  
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดีมาก ดี ปาน

กลาง 
ไมดี ไมดี        

อยางมาก 

ดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน 
(ตอ) 

     

16. เมื่อทานมีปญหาหรือมีเรื่องเดือดรอน ทานไดรับการ
ปฏิบัติและคําปรึกษาจากเพ่ือนรวมงานเสมอ 

     

17. ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

     

 
สวนที่ 3  ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย 

คําช้ีแจง  กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองระดับที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุดเพียงระดับ
เดียว   

ระดับความพึงพอใจ  

ขอคําถาม พอใจ 
มากท่ีสุด 

พอใจ 
มาก 

พอใจ 
ปานกลาง 

พอใจ
นอย 

พอใจ 
นอยที่สุด 

ดานการวางแผนอัตรากําลัง      
1. มีการวางแผน กําหนดเปาหมายและ 

วัตถุประสงคท่ีชัดเจน 
     

2. มีการกําหนดขอบเขตหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 
ปริมาณงานเหมาะสม และยุติธรรม 

     

3. มีการวางแผนการจัดระบบงานการมอบอํานาจ
และมอบหมายงาน 

     

4. มีการมอบหมายอํานาจ หนาท่ี และความ
รับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาตามแผนงานที่
กําหนดไวอยางชัดเจน 

     

ดานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร      
5. มีการกําหนดแผนการสรรหาไวชัดเจน      
6. มีการกําหนดแผนการใหคําแนะนําและฝกอบรม

พนักงานใหม 
     

7. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่มีอยู      
ดานการพัฒนาพนักงาน      

8. งานท่ีทํามีโอกาสใชความสามารถ ความคิด       
ริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 3  ความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย (ตอ) 
   

ระดับความพึงพอใจ  

ขอคําถาม พอใจ 
มากท่ีสุด 

พอใจ 
มาก 

พอใจ 
ปานกลาง 

พอใจ
นอย 

พอใจ 
นอยที่สุด 

ดานการพัฒนาพนักงาน (ตอ)      

9. มีความสามารถในการสอน แนะนํา และ 
ปรับปรุงการทํางาน 

     

ดานการจายคาตอบแทน      
10. เงินเดือนท่ีไดรับเพียงพอกับคาใชจายประจํา      
11. คาตอบแทนท่ีไดรับตามผลการปฏิบัติงาน      
12. มีการพิจารณาขึ้นคาจางและเงินเดือน           

เหมาะสม 
     

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
13. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก 

คุณภาพงาน 
     

14. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ปริมาณงาน 

     

15. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ความรอบรูในเทคนิคการทํางาน 

     

16. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

     

17. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ผูปฏิบัติงานใหขอเสนอแนะในการทํางาน 

     

18. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ผูปฏิบัติงานทํางานไดสําเร็จตามนโยบาย
องคกร 

     

19. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ผูปฏิบัติงานปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคกร 

     

ดานขวัญและกําลังใจ      
20. สวัสดิการตางๆ ท่ีทางบริษัทจัดไวใหเหมาะสม      
21. มีความยุติธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้น

เงินเดือน 
     

22. มีความเปนธรรมในการลดตําแหนงหรือ           
เลิกจาง 
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สวนที่ 4   ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

คําช้ีแจง  กรุณาใสเครื่องหมาย ลงในชองระดับที่ตรงกับทานมากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 

ระดับประสิทธิภาพ  
ขอคําถาม ดี 

มาก 
ดี ปาน

กลาง 
ไมดี ไมดี 

อยางมาก 

 ปริมาณงาน      
1. ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน      
2. ปริมาณที่สามารถปฏิบัติไดสําเร็จเมื่อเทียบกับมาตรฐาน      
3. ผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ      
4. จํานวนของเสียอยูในเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด      

 คุณภาพ      
5. ความถูกตอง ครบถวน รวดเร็ว และความเรียบรอยของ

ผลงานที่สําเร็จ 
     

6. ปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่กําหนดเมื่อเทียบกับ
มาตรฐาน 

     

7. ปฏิบัติงานไดตามเกณฑมาตรฐานที่ลูกคากําหนด      
8. คุณภาพของงานที่ตํ่ากวามาตรฐานอยูในเกณฑพิกัดท่ี

ยอมรับได 
     

 ผลผลิต      
9. อัตราผลผลิตเมื่อเปรียบเทียบกับตนทุน      

10. คุณภาพผลผลิตเมื่อเปรียบเทียบกับเวลาและคาใชจาย   
ท่ีเกิดขึ้น 

     

 
 
 

ขอขอบคุณที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
      -  หนังสืออนุเคราะหเพื่อการวิจยั 
      -  หนังสือเชิญผูเชีย่วชาญในการตรวจแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 198 

 
 

 

 
 



 199 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ-นามสกุล นายสมยศ  แยมเผื่อน 
วัน เดือนปเกิด 3  พฤษภาคม 2500 
สถานที่เกิด จ.สมุทรปราการ 
สถานที่อยูปจจุบัน เลขที่ 5  หมู 4  ต.บางกะเจา อ.พระประแดง  

จ.สมุทรปราการ 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ขาราชการ ครู คศ. 2 
สถานที่ทํางานปจจุบัน วิทยาลัยการอาชีพพระสมุทรเจดีย  จังหวัดสมุทรปราการ 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 
  
ประวตัิการศกึษา  
 พ.ศ. 2523 คอบ. (อุตสาหการ)  

จาก  สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
 พ.ศ. 2534 ศศบ. (การจัดการการผลิต)  

จาก  มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
 พ.ศ. 2540 คอ.ม. (การบริหารอาชีวและเทคนิคศึกษา)  

จาก  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
 พ.ศ. 2543 คม. (บริหารการศึกษา)  

จาก  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 พ.ศ. 2551 บธ.ม. (การจัดการ) 

จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
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