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บทคัดยอ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ                      

2) สรางและพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                           

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ไดจากสุมตัวอยางแบบแบงช้ัน จํานวน 340 คน รวบรวมขอมูล

ดวยแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงบรรยาย การวิเคราะหองคประกอบ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

และโมเดลสมการเชิงโครงสรางดวยโปรแกรม LISREL 9.2  ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยที่มีอิทธิพล                                     

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี 5 ปจจัย คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

เจตคตใินการปฏบิตังิาน  บรรยากาศองคการและลกัษณะงานทีท่าํ  ปจจยัทีม่อีทิธพิลทางตรงตอประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงาน คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพล                        

ทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ บรรยากาศองคการ ลักษณะงานที่ทํา และ                        
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เจตคติในการปฏิบัติงาน 2) โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี                                

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ อธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดรอยละ 79                  

ผูบริหารสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนได

คําสําคัญ
 ปจจัยเชิงสาเหตุ   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   บุคลากรสายสนับสนุน                                                                                   

 มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร

Abstract 
 The purpose of this research were 1) to study factors influencing work efficiency and 2)               

to develop a model of causal factors influencing work efficiency of the support staff in Rajabhat 

University in Bangkok. The samples consisted of 340 support staff by stratified random Sampling. 

Data were collected using questionnaire. The data were analyzed by descriptive statistic,                              

factor analysis, correlation and Structural Equation Modeling using LISREL 9.2. The research                   

findings were as follows: 1) The factors influencing work efficiency has 5 factors: work satisfaction, 

work motivation, work attitude, organizational climate, and work description. The variables                              

with direct influences are work satisfaction and work motivation. The variable with both direct and 

indirect influences were organizational climate, work description, and work attitude. 2) The model 

of causal factors influencing work efficiency of the support staff in Rajabhat University in Bangkok 

was fitted with empirical data and factor in the model could cooperatively explanin variance of work 

efficiency at 79. The results of the causal factors influencing work efficiency of support staffs                       

Rajabhat Universities in Bangkok, Executives can be used as a guideline for improving operations 

for maximum efficiency.

 

Keywords
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บทนํา
 ประสิทธิภาพการทํางานในองคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลสําเร็จของ                            

การดําเนินงาน  และประสิทธิภาพการทํางาน คือ ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับ                      

ผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน องคการจะมีผลผลิตเปนท่ีนาพอใจท้ังในดานการผลิต การบริการ                                      

มีความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจใหแกลูกคาและบุคลากรขององคการหรือไมนั้นข้ึนอยูกับ                  
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ความสามารถในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ การใชเทคโนโลยีเพียงลําพังไมสามารถทําใหงาน                  

ขององคการประสบความสําเร็จได เนื่องจากมนุษยเปนผูสรางและผูใชเทคโนโลยี การนําเทคโนโลยีมาใช                    

จึงตองอาศัย "คน" เปนผูควบคุมและตัดสินใจโดยเฉพาะในการพัฒนาประสิทธิภาพ เทคโนโลยีอาจจะ                         

ชวยใหการปฏิบัติงานสะดวกสบายขึ้น  แตไมอาจทําใหการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น                       

ถาทรัพยากรมนุษยขององคการขาดความพรอมและความใสใจในการพัฒนางาน โดยเฉพาะในดานการ                   

มีสํานึกที่มีตอคุณภาพและประสิทธิภาพ (Millet, 1954) ประสิทธิภาพการบริหารงานจะเปนเคร่ืองชี้                          

ความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคการ งานที่สําคัญของการบริหารองคการก็คือ  งานในหนาที่

ของการบริหาร ซึ่งจะเหมือนกันเปนสากลไมวาจะเปนองคการขนาดใดหรือมีวัตถุประสงคใด ผูบริหารตอง               

สงเสริมใหบุคลากรมีเจตคติที่ดีตองานและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงคุณภาพของงาน 

ปริมาณงานที่เหมาะสม ระยะเวลาและคาใชจายในกระบวนการดําเนินงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

จึงเปนสิ่งสําคัญ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานหรือการสรางผลงานใหมีประสิทธิภาพหรือบรรลุจุดมุงหมาย                          

ตามเปาหมายที่วางไวจะตองพิจารณาจากคุณภาพของงาน ปริมาณงานที่เกิดข้ึนตองเปนไปตามเปาหมาย                          

ทีต่ัง้ไวหรอืคาดหวงัไว เวลาทีใ่ชในการดําเนนิงานตองอยูในหลักการและมาตรฐาน สิง่เหลานีจ้ะตองประกอบ

ไปดวยปจจัยหลายๆ ดานดวยกัน ซึ่งหากองคการใดใหความสําคัญเก่ียวกับปจจัยเหลานี้ก็จะทําใหองคการ

นั้นประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (Maichan, 2018) 

 ปจจุบนัสภาพของการศกึษาระดบัอดุมศกึษาโดยเฉพาะมหาวทิยาลยัราชภฏัเปนกลุมมหาวทิยาลยั

ที่พัฒนามาจากโรงเรียนฝกหัดครูที่ตั้งอยูในสวนกลางและสวนภูมิภาคของประเทศ  ตอมาไดเปล่ียนชื่อเปน

วทิยาลัยครูหลงัจากน้ันจงึเปล่ียนมาเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ (Office of the Higher Education Commission, 

2017) บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยมีความสําคัญตอองคการเปนอยางยิ่ง เนื่องจากมุมมองใหมในขณะนี้                       

คอืการมองบคุลากรในเชงิของการเปนทนุ (Human Capital) ทีส่าํคญัอยางหนึง่ขององคการ ทฤษฏทีนุมนษุย 

(Human Capital Theory) จากแนวคิดของ Becker (1964) กลาววา องคการสามารถสรางความแตกตาง                 

ไดโดยผานการพัฒนาสรางคุณคาใหกับทรัพยากรมนุษยซึ่งจะตองมีการประเมินความคุมคากับการลงทุน               

ที่เกิดขึ้น ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งสําคัญ บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยจึงตองมี                                 

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน สภาพปญหาในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรสายสนับสนนุในปจจบุนั อาท ิความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน แรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

เจตคติในการทํางาน บรรยากาศองคการและลักษณะงานท่ีทําอาจจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ                                

ในการปฏบิตังิานตามภารกจิของมหาวทิยาลยัอนัสงผลทางตรงและทางออมตอภารกจิของมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

นอกจากนี้จากผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมาของ  Pensri  (2014) พบวา  ปจจัยที่ส งผลต อประสิทธิภาพ                                                                    

ในการปฏิบัติงาน ไดแก แรงจูงใจ บรรยากาศองคการและลักษณะงานที่ทํา จึงเปนที่มาใหผูวิจัยสนใจศึกษา

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยในบริบทของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือจะไดนําขอมูลมาปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน                              
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ในดานตางๆ อันจะสงผลตอการเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของบุคลากรใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร

 2.  เพื่อสรางและพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร

ทบทวนวรรณกรรม
 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของของ               

ปเตอรสัน และโพลแมน (Peterson & Plowman, 1989, 325) และทฤษฏีของไมค วูดคอด (Woodcoch, 

1989, 116)  แลวปรับแนวคิดใหสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบตังิานท่ีเปนจริงในหนวยงาน ประกอบดวย 

4 องคประกอบ ดังนี้ 1) คุณภาพของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ มีความรู ความเขาใจในหนาที่

ที่รับผิดชอบ สามารถปฏิบัติงานไดดีภายใตความกดดันหรือภาวะเรงดวน ผลงานตรงตามเปาหมายและ                   

เปนไปตามนโยบายของหนวยงาน 2) ปรมิาณงาน หมายถงึ ปริมาณงานทีม่คีวามเหมาะสมกบัตาํแหนงหนาที่

ที่ไดรับ มีความสมดุลกับอัตรากําลังของบุคลากรในหนวยงานและการปฏิบัติงานอ่ืนๆ ที่ไดรับมอบหมาย                    

เปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน 3) เวลา หมายถึง เวลาท่ีใชในการดําเนินงานมีความเหมาะสม                     

เสร็จกอนกําหนดหรือเปนไปตามระยะเวลาที่กําหนด มีความรวดเร็วทั้งในดานการดําเนินงานและ                                   

ดานการติดตอสื่อสาร และ  4) คาใชจาย หมายถึง ทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการดําเนินงานท้ังหมด เชน                    

คน เงิน วัสดุ อุปกรณ และเทคโนโลยีจะตองเหมาะสมกับงานและมีการใชงบประมาณเปนไปตามแผน  

 2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของของ

เฮอรซเบอรก  (Herzberg, 1959, 60)  ทฤษฎี ERG (Existence Relatedness and Growth Theory)                             

ของเอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972, 210-212) ทฤษฏขีองแอป็เปลไวท (Applewhite, 1965, 5) และทฤษฏขีองกูด 

(Good, 1973, 320) แลวปรับแนวคิดใหสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบัติงานที่เปนจริงในหนวยงาน 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้ 1) ความกาวหนา หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานมีโอกาสกาวหนา ไดรับ                      

การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ  ทักษะในการทํางาน การฝกอบรมและ                         

การดูงานใหมๆ ตลอดจนการไดมีโอกาสศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรู  2) ผลประโยชนตอบแทน                                          

หมายถึง  ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน เงินเดือน คาลวงเวลา การจัดหาสถานท่ีพัก คารักษาพยาบาล

และการจัดสวัสดิการตางๆ  3) ความพรอมของเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งแวดลอมตางๆ                                    

ในการทํางาน ที่ตั้ง อุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 4) การยอมรับทางสังคม หมายถึง                            

ความรูสึกที่ไดเปนสวนหนึ่งของสังคม ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น การไดรับการสงเสริมช่ือเสียง                                      

ไดรับความชื่นชม และ 5) ความตองการอํานาจบารมี หมายถึง การเปนผู นําในการปฏิบัติงาน                                                
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การเสนอความคิดเห็นใหผู อื่นยอมรับและไดรับความเคารพนับถือจากเพ่ือนรวมงาน สอดคลองกับ                                  

งานวิจัยของ Ronpirin (2015) ที่กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพ                                              

ในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3.  แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ผูวจิยัไดศกึษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยัทีเ่กีย่วของของแอทคินสนั 

(Atkinson, 1964) และแมคคลีแลนด (McClelland, 1961) แลวปรับแนวคิดใหสอดคลองและครอบคลุม                 

การปฏิบัติงานท่ีเปนจริงในหนวยงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 1) แรงจูงใจใฝสัมพันธ หมายถึง 

ความตองการท่ีจะอยูรวมกับบุคคลอ่ืนในสังคม  ตองการการยอมรับและเปนสวนหน่ึงในสังคม ตองการ                     

ความเปนมิตรและมีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น 2) แรงจูงใจใฝอํานาจ หมายถึง ความตองการอํานาจ  

ตองการที่จะมีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถใหคุณและ                      

โทษแกผูอื่นไดและตองการรับผิดชอบผูอื่น และ 3) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาของ                          

แตละบุคคลท่ีตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ สอดคลองกับงานวิจัยของ Bunyarit (2015)                               

ทีก่ลาววาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยมคีวามสมัพนัธกนั                            

ทางบวกอยางมนียัสาํคญัทางสถิตทิีร่ะดับ .05 รวมท้ังผลการวิจยัของ Pensri (2014) พบวา ปจจยัดานแรงจูงใจ

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวยเชนกัน

 4. เจตคติในการทํางาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของของคอตเลอร 

(Kotler, 2000)  และซิคมนัด (Zikmund, 2000, 288) แลวปรับแนวคิดใหสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบตังิาน   

ที่เปนจริงในหนวยงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้ 1) ความรูสึก หมายถึง ความรูสึกสวนบุคคล                         

ในการทํางานของผูปฏิบตังิานทีม่ตีอสิง่ใดส่ิงหนึง่ ไมวาจะเปนผูบงัคับบญัชา หรอืเพ่ือนรวมงาน อารมณโกรธ 

ไมพอใจ รัก ชอบ เปนเรื่องความแตกตางกันตามบุคลิกภาพ 2) ความเขาใจ หมายถึง ความเช่ือหรือ                                

การรับรู  (Perception) แนวปฏิบัติในการทํางานของผู ปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะเปนไดทั้งแงดีและไมดี                                 

เปนสิง่ทีถ่ายทอดจากกลุมสงัคมมาสูตวับคุคล  และ 3) พฤตกิรรม หมายถึง การกระทําอยางใดอยางหน่ึงตอบคุคล 

หรอืสถานการณซึง่เปนพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในการทาํงาน สอดคลองกับงานวจิยัของ Butthongdee (2014) 

ที่กลาววาเจตคติในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 5.  บรรยากาศองคการ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของของเฮลพิน (Halpin, 

1975) และสตริงเกอร (Stringer, 2002) แลวปรับแนวคิดใหสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบตังิานท่ีเปนจริง

ในหนวยงาน ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้ 1) มิติดานโครงสราง หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอม                    

ของงาน ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับเกณฑขอบังคับ โครงสรางการบริหารงาน การแบงสายงานและหนาที่                 

อยางชัดเจน มกีารประชุมวางแผนเพ่ือทาํความเขาใจข้ันตอนในการดําเนินงาน ชีแ้จงนโยบายการปฏิบตังิาน

และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ 2) มิติดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง มาตรฐานของการปฏิบัติงาน

ตามที่องคการกําหนดเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนบรรทัดฐานเพื่อใหสามารถทํางานไดถูกตอง                        

และสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ และมีการเพิ่มหรือปรับปรุงมาตรฐานในแตละป 3) มิติดานความรับผิดชอบ 

หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ                       
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ของตนเอง 4) มิติดานการใหรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานท่ีผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับ

การไดรบัรางวลัสาํหรบังานทีต่นไดปฏิบตัสิาํเรจ็ลุลวงตามเปาหมายขององคการ และ 5) มติดิานการสนบัสนนุ 

หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานท่ีผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับการชวยเหลือของผูบริหารและ                    

ผูปฏิบัติงานอื่นในกลุม  เนนการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Akasagtung (2016)                    

ที่กลาววาบรรยากาศองคการมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

ทีร่ะดบั .05 รวมทัง้ผลการวจิยัของ Pensri (2014) พบวา ปจจัยดานบรรยากาศองคการสงผลตอประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงานดวยเชนกัน

 6. ลักษณะงานที่ทํา ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของของแฮคแมนและ                          

โอลดแฮม (Hackman & Oldham, 1980, 244) แลวปรับแนวคิดใหสอดคลองและครอบคลุมการปฏิบัติงาน

ที่เปนจริงในหนวยงาน ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังนี้ 1) ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ชนิด                     

ของกจิกรรมที่ตองกระทํา โดยใชประสบการณ ความชํานาญ จากความรู ความสามารถและความคิดตางๆ 

มาผสมผสานจนทําใหงานนั้นสําเร็จ 2) ความเดนชัดของงาน หมายถึง ความสมบูรณของงานที่ผูปฏิบัติงาน

รับรูและตองทําทั้งกระบวนการตั้งแตเริ่มตนจนจบและสามารถมองเห็นชิ้นงานที่สําเร็จได 3) ความสําคัญ                

ของงาน หมายถึง ผลงานท่ีมีคุณภาพและมีผลกระทบตอชีวิตหรือการกระทําของผูอื่นท้ังภายในและ                     

ภายนอกองคการ 4) ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง งานที่เปดโอกาสใหผู ปฏิบัติงานไดกําหนด                           

ตารางการทํางาน การตัดสินใจในกระบวนการทํางาน รวมทั้งใหผูปฏิบัติงานสามารถตระเตรียมการทํางาน

และดําเนินการดวยตนเองและ 5) ขอมูลยอนกลับของงาน หมายถึง ขาวสารท่ีใหแกผูปฏิบัติงานเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือผลการปฏิบัติงานที่ไดกระทําไปแลว ซึ่งอาจมาจากหัวหนาหรือ                             

เพื่อนรวมงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Bunyarit (2015) ที่กลาววาลักษณะงานมีผลตอประสิทธิภาพ                      

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รวมท้ังผลการวิจัยของ Pensri (2014) 

พบวา ปจจัยดานลักษณะงานที่ทําสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดวยเชนกัน

วิธีการวิจัย
 1. การพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุ

               จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วกับปจจัยทีม่อีทิธพิลตอประสิทธภิาพในการปฏิบตังิาน ผูวจิยั

ไดนํามาสังเคราะหและพัฒนาโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน ประกอบดวย 1) องคประกอบ                        

(ตัวแปรแฝง) ดังนี้ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เจตคติในการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน บรรยากาศองคการและลักษณะงานท่ีทํา และ 2) ตัวแปรสังเกตได ดังน้ี                    

ความกาวหนาในงาน ผลประโยชนตอบแทน ความพรอมของเครือ่งมอืในการปฏบิตังิาน การยอมรบัทางสงัคม 

ความตองการอาํนาจบารม ีแรงจงูใจใฝสมัพันธ แรงจงูใจใฝอาํนาจ แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์ความรูสกึ ความเขาใจ 

พฤติกรรม คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา คาใชจาย มิติดานโครงสราง มิติดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มิติดานความรับผิดชอบ มิติดานการใหรางวัล มิติดานการสนับสนุน ความหลากหลายของทักษะ                                  
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ความเดนชัดของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางานและขอมูลยอนกลับของงาน                                 

ดังภาพที่ 1
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 : Y1 

 : Y2 

 

 : Y3 

 : Y4 

 : Y5 

 : X1  

 :  

 : X3 
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: X8 

 : X9 
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 : X10 

 
(SAT) 
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 : Y8 
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 : Y7 

 : Y11 

 : Y9 

 : Y10 

 : Y12

 : Y13

 : Y14 

 : Y15 

(EFF)

ภาพที่ 1:  โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุตามสมมติฐาน
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 2. สมมติฐานในการวิจัย

       2.1 ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                               

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

         2.2  ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                      

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก เจตคติในการทํางาน 

บรรยากาศองคการและลักษณะงานที่ทํา 

 3. ประชากร  ไดแก บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร                          

จํานวน 5 แหง ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา รวมทั้งส้ิน 2,265 คน 

 4. กลุมตวัอยาง กาํหนดขนาดกลุมตวัอยางตามจาํนวนพารามเิตอรทีต่องการประมาณคา 34 ตวั 

การประมาณขนาดของกลุมตัวอยางจึงไมควรตํ่ากวา 340 คน (10 ตัวอยาง ตอ 1 พารามิเตอร) (Virahchai, 

1999) ดังนั้น ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 340 คน ซึ่งใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นโดยใชมหาวิทยาลัย                    

เปนเกณฑในการแบงชั้น จํานวน 5 แหง และคํานวณจํานวนตัวอยางในแตละแหงตามสัดสวนของบุคลากร 

 5. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

       แบบสอบถามประกอบดวยขอความที่กําหนดขึ้นตามแนวคิด ความหมายและคุณลักษณะ                     

ของตัวแปรท่ีตองการวัดโดยปรับปรุงและดัดแปลงจากแนวคิด Bunyarit (2015) ประกอบดวย 4 ตอน                         

ตอนท่ี 1 ขอมูลทั่วไป  ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 5 ขอ                         

ตอนที่ 2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีขอคําถามท้ังหมด 105 ขอ และวัดทั้งหมด 

21 ดาน ดังนี้ 1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 25 ขอ ประกอบดวย 1.1) ความกาวหนาในงาน                 

1.2) ผลประโยชนตอบแทน 1.3) ความพรอมของเครื่องมือในการปฏิบัติงาน 1.4) การยอมรับทางสังคม                         

1.5) ความตองการอํานาจบารมี  2) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน จํานวน 15 ขอ ประกอบดวย 2.1) แรงจูงใจ

ใฝสัมพันธ 2.2) แรงจูงใจใฝอํานาจ 2.3) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  3) เจตคติในการปฏิบัติงาน จํานวน 15 ขอ 

ประกอบดวย 3.1) ความรูสกึ 3.2) ความเขาใจ 3.3) พฤตกิรรม  4) บรรยากาศองคการ จาํนวน 25 ขอ ประกอบดวย 

4.1) มิติดานโครงสราง 4.2) มติิดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 4.3) มิติดานความรับผิดชอบ 4.4) มิติดานการ

ใหรางวัล 4.5) มติดิานการสนับสนุน  5) ลกัษณะงานท่ีทาํ จาํนวน 25 ขอ ประกอบดวย 5.1) ความหลากหลาย

ของทกัษะ 5.2) ความเดนชดัของงาน 5.3) ความสําคญัของงาน  ลกัษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert) โดยแบงเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพ                   

ในการปฏิบัติงาน โดยมีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ และวัด ทั้งหมด 4 ดาน ดังนี้ 1) คุณภาพของงาน                                      

2) ปริมาณงาน 3) เวลา 4) คาใชจาย ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคาของลิเคิรท                                 

โดยแบงเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ และตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
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  แบบสอบถามผานการหาคุณภาพดวยการตรวจสอบดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม                               

(Index of  Consistency: IOC) โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน มีคาอยูระหวาง 0.67 – 1.00 และหาคา                  

ความเชื่อม่ัน (Reliability)  ดวยคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)                      

ประกอบดวย ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เจตคตใินการปฏบิตังิาน บรรยากาศ

องคการ ลกัษณะงานทีท่าํและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน มคีาความเชือ่ม่ันเทากบั 0.904, 0.906, 0.903, 

0.893, 0.907 และ 0.917 ตามลําดับ 

 6.   การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับบุคลากรสายสนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครดวยตนเอง จํานวน 350 ฉบับ และไดรับการตอบกลับ 340 ฉบับ 

คิดเปน 97.14% 

 7. การวิเคราะหขอมลู ประกอบดวย 4 ขัน้ตอน ดงันี ้1) การวเิคราะหคาสถติพิืน้ฐาน (Descriptive 

Statistic) ของตัวแปรสังเกตได ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิ     

การกระจาย คาตํา่สดุ คาสงูสดุ คาความเบและคาความโดงดวยโปรแกรม SPSS for Windows 2) การตรวจสอบ

ความเหมาะสมของขอมูลเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได ดวยโปรแกรม SPSS                              

for Windows 3) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยการวิเคราะหองคประกอบ                    

เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ดวยโปรแกรม LISREL 9.2 และ 4) การวิเคราะห                          

โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุ (Causal Factors) ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                            

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครกับขอมูลเชิงประจักษดวยโปรแกรม LISREL 9.2

ผลการวิจัย 

 1. คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ                       

ในการปฏิบัติงานและการตรวจสอบการกระจายของขอมูล
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ตารางท่ี 1 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลของตัวแปร และการตรวจสอบการกระจายของขอมูล 

  
 

SD C.V. MIN MAX SK KU 

Y1 :   
 Y2 :    
 Y3 :  
Y4 :  
Y5 :  
Y6 :  
Y7 :  
Y8 :  
Y9 :  
Y10 :  
Y11 :  
Y12 :  
Y13 :  
Y14 :  
Y15 :  
X1 :  
X2 :  
X3 :  
X4 :  
X5 :  
X6 :  
X7 :  
X8 :  
X9 :  
X10 :  

3.87 
3.79 
3.73 
4.21 
4.23 
3.77 
3.97 
3.95 
3.96 
3.99 
3.97 
3.86 
3.96 
3.94 
3.74 
3.89 
3.74 
3.68 
3.68 
3.89 
3.74 
4.01 
4.05 
3.98 
3.87 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.88 
0.94 
0.79 
0.27 
0.12 
0.54 
0.30 
0.34 
0.57 
0.97 
0.66 
0.14 
0.68 
0.26 
0.16 
0.47 
0.55 
0.01 
0.49 
0.88 
0.54 
0.76 
0.44 
0.38 
0.69 

16.75 
17.35 
18.75 
16.68 
17.53 
17.12 
18.56 
21.32 
20.62 
21.55 
19.06 
19.74 
21.83 
20.26 
22.04 
17.63 
19.45 
18.43 
23.68 
23.45 
14.78 
21.45 
18.24 
19.66 
16.75 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 
5.00 

-0.94 
-0.24 
-0.18 
-0.38 
-0.19 
-0.93 
-0.77 
-0.94 
-0.17 
-0.14 
-0.14 
-0.11 
0.87 
0.69 
-0.98 
-0.14 
-0.17 
-0.11 
-0.15 
-0.17 
-0.36 
-0.04 
-0.25 
-0.17 
-0.87 

0.14 
-0.20 
0.58 
0.24 
0.27 
0.24 
0.15 
0.58 
0.24 
0.17 
0.18 
0.10 
0.24 
0.49 
0.17 
0.75 
0.10 
0.18 
0.35 
0.77 
0.74 
0.24 
0.58 
0.20 
0.17 

 จากตารางท่ี 1 ตัวแปรสังเกตไดอยูในระดับมากทุกตัว คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีคาอยูระหวาง 

0.12 – 0.97 แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวไมแตกตางกันมาก เมื่อพิจารณาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V) 

ของตัวแปร มีคาอยูระหวาง 14.78 – 23.68  แสดงวา ตัวแปรมีการกระจายของขอมูลไมแตกตางกันมาก เมื่อ

พิจารณาคาความเบ (Skewness : SK) มีคาอยูระหวาง -0.98 – -0.11 และความโดง (Kurtosis : KU) มีคา
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อยูระหวาง -0.20 – 0.77 แสดงวา ตัวแปรมีการกระจายของขอมูลเปนโคงปกติสมมาตร ซึ่งเปนไปตามขอ

ตกลงของ Byrne (2010) ที่กลาววาโคงปกติควรมีคาความเบและความโดงอยูระหวาง -10 ถึง +10

 2. การตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

สังเกตได

  การตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได

พบวามีคา KMO เทากับ 0.914 ซึ่งเปนไปตามเกณฑขอตกลงของการวิเคราะหองคประกอบของ Virahchai 

(1999) ที่กลาววา คา KMO ควรมีคาเขาใกล 1 ถามีคานอยแสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีนอย                  

และไมเหมาะที่จะวิเคราะหองคประกอบ

 3. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

  3.1 ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 2  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดองคประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

  R  
 

   

Y1  
Y2  
Y3  
Y4  
Y5  

.91** 

.77** 

.52** 

.75** 

.72** 

.83 

.59 

.27 

.56 

.52 

.61 

.19 

.04 

.17 

.08 
  df = 5  p = .321  GFI = 1.00  AGFI = .98  RMSEA = .001 

: ** p< .01 

 จากตารางที่ 2 โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑประเมิน                           

ความสอดคลอง พิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 6.08 คาความนาจะเปนเทากับ 

.321 ที่องศาอิสระเทากับ 5 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)  มีคาเทากับ 1.00  คาดัชนีวัดระดับ                        

ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ .98 และคาดัชนีรากท่ีสองของคาเฉล่ียของสวนเหลือ                      

คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (RMSEA) มีคาเทากับ .001 คานํ้าหนักองคประกอบทั้งหมด                        

มีคาเปนบวก โดยมีขนาดต้ังแต .52 ถึง .91 และมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01) ทุกตัว สอดคลอง

กบัทฤษฏขีอง Byrne  (2010) ทีก่ลาววาคานํา้หนักองคประกอบควรมีคา .30 ขึน้ไป มคีวามแปรผันรวม (R2)              

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต้ังแตรอยละ 27 ถึง 83 เปนไปตามทฤษฏีของ Byrne  (2010) ที่กลาววา

คาความแปรปรวนของตัวแปรควรมีคาเขาใกล 1
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  3.2 ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 3  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดองคประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

 
 

 
R  

 
 

Y6  
Y7  
Y8  

.60** 

.76** 

.83** 

.36 

.58 

.69 

.16 

.34 

.52 
  df = 0  p = 1.000  GFI = 1.00  AGFI = 1.00  RMSEA = .000 

: ** p< .01 
 

  R  
 

 
Y9  
Y10  
Y11  

.56** 

.89** 

.65** 

.31 

.79 

.42 

.12 

.72 

.17 
  df = 0  p = 1.000  GFI = 1.00  AGFI = 1.00  RMSEA = .000  

: ** p< .01 
 

 จากตารางที่ 3 โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑประเมิน                            

ความสอดคลอง พจิารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มคีาเทากบั .00 คาความนาจะเปนเทากบั 1.00 

ทีอ่งศาอิสระเทากบั 0  คาดชันวีดัระดับความกลมกลืน (GFI) มคีาเทากบั 1.00 คาดัชนวีดัระดับความกลมกลืน

ที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 1.00 และคาดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยของสวนเหลือคลาดเคล่ือนกําลัง

สองของการประมาณคา (RMSEA) มคีาเทากบั .000 คาน้ําหนักองคประกอบท้ังหมดมีคาเปนบวก โดยมีขนาด

ตั้งแต .60 ถึง .83 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) สอดคลองกับทฤษฏีของ Byrne (2010)                           

ที่กลาววาคานํ้าหนักองคประกอบควรมีคา .30 ขึ้นไป ความแปรผันรวม (R2 ) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ตั้งแตรอยละ 36 ถึง 69 เปนไปตามทฤษฏีของ Byrne  (2010) ที่กลาววาคาความแปรปรวนของตัวแปรควรมี

คาเขาใกล 1

  3.3 ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบเจตคติในการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 4  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดองคประกอบเจตคติในการปฏิบัติงาน
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 จากตารางที่ 4 โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑประเมิน                             

ความสอดคลอง พิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ .49 ที่องศาอิสระเทากับ 1  คาดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 1.00 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI)                               

มคีาเทากบั 1.00  และคาดชันรีากทีส่องของคาเฉลีย่ของสวนเหลือคลาดเคล่ือนกําลงัสองของการประมาณคา 

(RMSEA) มีคาเทากับ .000 คานํ้าหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก โดยมีขนาดตั้งแต .56 ถึง .89                  

และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ทุกตัว สอดคลองกับทฤษฏีของ Byrne  (2010) ที่กลาววา                    

คานํ้าหนักองคประกอบควรมีคา .30 ขึ้นไป มีความแปรผันรวม (R2) กับเจตคติในการปฏิบัติงานตั้งแต                       

รอยละ 31 ถงึ 79 เปนไปตามทฤษฏีของ Byrne  (2010)  ทีก่ลาววาคาความแปรปรวนของตัวแปรควรมีคาเขาใกล 1

  3.4  ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ตารางท่ี 5  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดองคประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

  R  
 

 
Y12  
Y13  
Y14  
Y15  

.76** 

.69** 

.89** 

.47** 

.58 

.48 

.79 

.22 

.31 

.09 

.62 

.05 
  df = 2  p = .632  GFI = 1.00  AGFI = .98  RMSEA = .009 

  : ** p< .01 
 จากตารางที่ 5 โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑประเมิน                            

ความสอดคลอง พิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 3.50 คาความนาจะเปนเทากับ 

.632 องศาอิสระเทากับ 2 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 1.00  คาดัชนีวัดระดับ                             

ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ .98 และคาดัชนีรากท่ีสองของคาเฉล่ียของสวนเหลือ                      

คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (RMSEA) มีคาเทากับ .009 คานํ้าหนักองคประกอบทั้งหมด                          

มีคาเปนบวก โดยมีขนาดต้ังแต .75 ถึง .96 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ทุกตัว สอดคลอง

กับทฤษฏีของ Byrne (2010) ที่กลาววาคานํ้าหนักองคประกอบควรมีคา .30 ขึ้นไป มีความแปรผันรวม (R2) 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้ังแตรอยละ 22 ถึง 79 เปนไปตามทฤษฏีของ Byrne (2010) ที่กลาววา                 

คาความแปรปรวนของตัวแปรควรมีคาเขาใกล 1

  3.5 ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบบรรยากาศองคการ
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ตารางท่ี 6  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดองคประกอบบรรยากาศองคการ 

  R  
 

 

X1  
X2  
X3  
X4  
X5  

.83** 

.78** 

.64** 

.34** 

.70** 

.69 

.61 

.41 

.11 

.49 

.46 

.28 

.03 

.31 

.52 
  df = 5 p = .832  GFI = .99  AGFI = .98  RMSEA = .012 

  : ** p< .01 

  R   
 

X6  
X7  
X8  
X9  
X10  

.62** 

.68** 

.82** 
. 75** 
.74** 

.38 

.46 

.67 

.56 

.55 

.08 

.17 

.42 

.21 

.17 
  df = 5  p = .674  GFI =.99  AGFI = .98  RMSEA = .005 

: ** p< .01 

 จากตารางที่ 6 โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑประเมิน                             
ความสอดคลองพิจารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มคีาเทากบั 7.12 ซึง่มคีาความนาจะเปนเทากบั 
.832 ที่องศาอิสระเทากับ 5 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .99 คาดัชนีวัดระดับ                          
ความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ .98 และคาดัชนีรากท่ีสองของคาเฉล่ียของสวนเหลือ                      
คลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (RMSEA) มีคาเทากับ .012 คานํ้าหนักองคประกอบทั้งหมด                       
มคีาเปนบวก โดยมขีนาดต้ังแต .34 ถึง .83 และมนียัสําคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 (p<.01) ทกุตวั สอดคลองกับ
ทฤษฏีของ Byrne (2010) ที่กลาววาคานํ้าหนักองคประกอบควรมีคา .30 ขึ้นไป มีความแปรผันรวม (R2)                                   
กับบรรยากาศองคการ ตั้งแตรอยละ 11 ถึง 69 เปนไปตามทฤษฏีของ Byrne (2010) ที่กลาววา                                             

คาความแปรปรวนของตัวแปรควรมีคาเขาใกล 1

  3.6 ความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบลักษณะงานท่ีทํา

ตารางท่ี 7 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดองคประกอบลักษณะงานที่ทํา 
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 จากตารางที่ 7 โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑประเมิน                           
ความสอดคลอง พจิารณาไดจากคาไค-สแควร (Chi-square) มคีาเทากบั 8.68  มคีาความนาจะเปนเทากบั .674 
ทีอ่งศาอิสระเทากบั 5 คาดัชนีวดัระดับความกลมกลืน (GFI) มคีาเทากบั .99  คาดัชนีวดัระดับความกลมกลืน
ทีป่รบัแกแลว (AGFI) มคีาเทากบั .98 และคาดัชนรีากท่ีสองของคาเฉล่ียของสวนเหลือคลาดเคล่ือนกาํลังสอง
ของการประมาณคา (RMSEA) มีคาเทากับ .005 คานํ้าหนักองคประกอบท้ังหมดมีคาเปนบวก โดยมีขนาด
ตัง้แต .67 ถงึ .97 และมนียัสาํคญัทางสถิตทิีร่ะดับ .01 (p<.01) ทกุตวั สอดคลองกบัทฤษฏีของ Byrne (2010) 
ที่กลาววาคานํ้าหนักองคประกอบควรมีคา .30 ขึ้นไป มีความแปรผันรวม (R2 ) กับลักษณะงานที่ทํา                              
ตั้งแตรอยละ 38 ถึง 67 เปนไปตามทฤษฏีของ Byrne (2010) ที่กลาววาคาความแปรปรวนของตัวแปร                          

ควรมีคาเขาใกล 1

 4. การวิเคราะหโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครกับขอมูลเชิงประจักษ
     การทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการวิเคราะห พบวา 
โมเดลไมสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึงทําการปรับโมเดล โดยพิจารณาจากคาดัชนี                   
ปรับแกโมเดล (Modification Indicies) ซึ่งยอมใหความคลาดเคล่ือนมีความสัมพันธกันได พบวา ไดโมเดล                

ที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังรายละเอียดที่แสดงในภาพท่ี 2

-  ( 2) = 93.594, df =71, p =.055, GFI =.994, AGFI =.967  RMSEA =.018 

ู

ภาพที่ 2:  โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
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 จากภาพท่ี 2 พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยคาสถิติที่ตรวจสอบเปนไป       

ตามเกณฑ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร (2) = 93.594, df =71, p =.055 นั่นคือ ระดับนัยสําคัญ                                        

ของการทดสอบคาไค-สแควรมากกวาระดบันยัสาํคญัทีก่าํหนดคอื .05 คาดชันวีดัความกลมกลนื (GFI) =.994 

คาดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) =.967 ซึ่งทั้งสองคามีคาเขาใกล 1 และคาดัชนีรากของ                        

คาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMSEA) =.018 ซึ่งมีคาเขาใกล 0 จึงทําใหไดปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครเปน               

ไปตามโมเดลสมมติฐาน 

 5. การวิเคราะหอิทธิพลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน

       จากภาพท่ี 2 พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF)                              

ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOT) และปจจัยที่มีอิทธิพล

ทางตรงและทางออมตอประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (EFF) ไดแก บรรยากาศองคการ (ATM) ลกัษณะงาน

ที่ทํา (WORK) และเจตคติในการปฏิบัติงาน (ATT) ตามลําดับซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน โดยรายละเอียด ดังนี้

  5.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งาน (EFF) เทากบั .339 (p<.001) และคาอทิธพิลรวมเทากบั .339 (p<.001) แสดงวายิง่บคุลากรสายสนับสนนุ

มคีวามพึงพอใจในการปฏิบตังิานสงูยิง่สงผลใหบคุลากรสายสนับสนนุมปีระสทิธภิาพในการปฏิบตังิานสงูข้ึน

ตามไปดวย

  5.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOT) มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

(EFF) เทากับ .145 (p<.001) และคาอิทธิพลรวมเทากับ .145 (p<.001) แสดงวายิ่งบุคลากรสายสนับสนุน    

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงยิ่งสงผลใหบุคลากรสายสนับสนุนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น                   

ตามไปดวย

  5.3 เจตคตใินการปฏบิตังิาน (ATT) มอีทิธพิลทางตรงตอประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (EFF) 

เทากับ .012 (p<.001) แสดงวายิ่งบุคลากรสายสนับสนุนมีเจตคติในการปฏิบัติงานสูงยิ่งสงผลใหบุคลากร

สายสนับสนุนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไปดวย นอกจากนี้เจตคติในการปฏิบัติงาน (ATT) 

ยงัสงผลตอประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (EFF) ทางออมโดยสงผานตวัแปรแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน (MOT) 

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) เทากับ .072 (p<.001) และคาอิทธิพลรวม (คาอิทธิพลทางตรง

บวกคาอิทธิพลทางออม) เทากับ .084  (p<.001)  

  5.4 บรรยากาศองคการ (ATM) มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) 

เทากับ .600 (p<.001) แสดงวายิ่งบุคลากรสายสนับสนุนไดรับบรรยากาศองคการที่ดียิ่งสงผลใหบุคลากร 

สายสนับสนุนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึนตามไปดวย นอกจากน้ีบรรยากาศองคการ (ATM)                   

ยงัสงผลตอประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (EFF) ทางออมโดยสงผานความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน (SAT) 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน (MOT) เจตคตใินการปฏบิตังิาน (ATT) เทากบั .366 (p<.001) และคาอทิธิพลรวม 

(คาอิทธิพลทางตรงบวกคาอิทธิพลทางออม) เทากับ .966 (p<.001)  
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  5.5 ลักษณะงานท่ีทํา (WORK) มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) 

เทากับ .614 (p<.001) แสดงวายิ่งบุคลากรสายสนับสนุนมีลักษณะงานที่ทําที่เหมาะสมย่ิงสงผลใหบุคลากร

สายสนับสนุนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้นตามไปดวย นอกจากนี้ลักษณะงานที่ทํา (WORK)                             

ยังสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (EFF) ทางออมโดยสงผานเจตคติในการปฏิบัติงาน (ATT)                          

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOT) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) เทากับ .156 (p<.001) และ                      

คาอิทธิพลรวม (คาอิทธิพลทางตรงบวกคาอิทธิพลทางออม) เทากับ .770 (p<.001)  

 สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ดังนี้ 1) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี                       

5 ปจจยั คอื ความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน  แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน  เจตคติในการปฏิบตังิาน  บรรยากาศ

องคการและลักษณะงานท่ีทาํ  ปจจัยท่ีมอีทิธพิลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน คอื ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพ                 

ในการปฏิบัติงาน คือ บรรยากาศองคการ ลักษณะงานท่ีทํา และเจตคติในการปฏิบัติงาน 2) โมเดลปจจัย                 

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ อธิบาย                      

ความแปรปรวนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดรอยละ 79 ผูบริหารสามารถนํามาใชเปนแนวทาง                                 

ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนได

อภิปรายผลการวิจัย
 1. บรรยากาศองคการมีอทิธิพลทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีอิทธิพลทางตรงสงผลในทางบวก                                

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและเจตคติในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Akasagtung (2016) ที่กลาววา

บรรยากาศองคการมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรอยางมีนยัสาํคัญทางสถิตทิีร่ะดับ .05 

ทั้งนี้เนื่องจากการรับรูถึงสภาพบรรยากาศองคการที่ชัดเจน ทําใหบุคลากรสายสนับสนุนเกิดความพึงพอใจ

สามารถแสดงความคิดเห็นในเร่ืองของการทํางานและสามารถตัดสินใจในหนาที่ความรับผิดชอบของตนได  

รวมท้ังมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ ซึ่งพรอมท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาขององคการ                          

ซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสอดคลองกับทฤษฎีและงานวิจัยของเฮลพิน และสตริงเกอร                            

ที่กลาวถึงบรรยากาศขององคการ  (Halpin, 1975 ; Stringer, 2002)

 2.  ลักษณะงานท่ีทํามีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอประประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                            

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีอิทธิพลทางตรงสงผล                                

ในทางบวกอยางมีนยัสาํคญัทางสถิตทิีร่ะดบั .01 และมีอทิธพิลทางออมผานความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเจตคติในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Bunyarit (2015)                        

ที่กลาววาลักษณะงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ทั้งนี้เนื่องจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นเมื่อลักษณะงานท่ีทําเพิ่มขึ้น แสดงวาบุคลากร                           
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สายสนับสนุนที่มีความหลากหลายของทักษะ ความเดนชัดของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ                                            

ในการทํางานและขอมูลยอนกลับของงานจะทําใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาการทํางานไดดียิ่งขึ้นซึ่งสงผล                

ใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงย่ิงข้ึนสอดคลองกับทฤษฏีของแฮคแมนและโอลดแฮมท่ีกลาวถึง

คุณลักษณะของงาน (Hackman & Oldham, 1980, 244)

 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบตังิานมีอทิธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครโดยสงผลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                   

ทีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลองกบังานวิจยัของ Ronpirin (2015) ทีก่ลาววาความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมผีลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยางมนียัสาํคัญทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทัง้นีเ้นือ่งจากความพงึพอใจทาํใหบคุคล

เกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางานและมีขวัญกําลังใจในการทํางาน สอดคลองกับทฤษฏี

ของเฮอรซเบอรกที่กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Herzberg, 1959, 60)

 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                   

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครโดยสงผลในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                 

ทีร่ะดบั .01 ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ Bunyarit (2015) ทีก่ลาววาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ                      

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ .05                      

ทัง้นีเ้นือ่งจากแรงจงูใจจะเปนตวักาํหนดหรอืเปนตวัผลกัดนัให เกดิความสนใจ ความกระตอืรอืรนในการปฏบิตังิาน

และเปนกลไกในการขับเคล่ือนการปฏิบตังิานใหบรรลเุปาหมายขององคการตามท่ีตองการตามทีแ่มคคลีแลนด

ไดเสนอไว (McClelland, 1961)

 5. เจตคติในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีอิทธิพลทางตรงสงผลในทางบวก 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ                            

แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลองกบังานวจิยัของ Butthongdee (2014) ทีก่ลาววา เจตคติในการทาํงาน

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากรท่ีมี                     

ความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตามความเช่ียวชาญแลวจะสามารถทํางานไดเต็มประสิทธิภาพและ

รูสกึวาตนเองมีคณุคา สามารถเปนประโยชนตอองคการ ไดรบัการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน จากผูบงัคับบญัชา

ซึ่งเปนสิ่งที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจและแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได โดยจําเปนตองเริ่มจากเจตคติ                             

ในการปฏิบัติงานที่ดีเสียกอน ซึ่งสอดคลองกับซิคมันต Zikmund (2000) ที่กลาววา เจตคติในการปฏิบัติงาน

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพขององคการ

สรุป
 จากการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร                                 

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมสูงสุด                                

คือ บรรยากาศองคการ ดังน้ันผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน โดยผูที่มีสวน
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เกี่ยวของควรตระหนักถึงการพัฒนาบรรยากาศองคการใหดีขึ้น โดยการกําหนดบทบาทและหนาท่ีใหมี                      

ความชัดเจน มีการกระจายภาระงาน การพิจารณาจัดคนใหเหมาะสมตามความรู  ความสามารถ                                         

ผูบังคับบัญชาควรสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการอบรมอยางตอเน่ืองเพ่ือเปนการกระตุนบุคลากรใหเกิด               

ความกระตือรอืรนและชวยเพ่ิมประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานปจจยัทีม่อีทิธพิลทางตรงสูงสุด คอื ลกัษณะงาน

ที่ทํา ดังนั้น ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญกับงานท่ีมอบหมายใหบุคลากรปฏิบัติและใหความอิสระ                       

ในการทํางานกับบุคลากร รวมทั้งใหบุคลากรไดรับผลรางวัลจากการทํางานนั้นๆ

 สําหรบัขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป มีดังนี้

 1. ควรมกีารศกึษาและพฒันาโมเดลปจจยัเชงิสาเหตทุีม่อีทิธพิลตอประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางกลุมประชากรที่มีอาชีพแตกตางกัน โดยใชหลักการวิเคราะหโมเดล

โครงสรางกลุมพหุ (Multiple Group Structure Equation Model) เพื่อตรวจสอบขอคนพบวา มีความเหมือน

หรอืความแตกตางระหวางกลุมประชากรหรือไม เชน ระหวางสายสนับสนุนกบัสายวิชาการ ซึง่จะเปนประโยชน

ในการนําผลการวิจัยไปใชในการหาแนวทางพัฒนาใหเหมาะสมกับบริบทของแตละองคการมากขึ้น

 2. ควรมีการนําเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพมาประยุกตใชในการศึกษาปจจัยที่เปนสาเหตุของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ศึกษาในลักษณะการศึกษาเชิงลึกซึ่งจะเปนได                   

ทั้งในลักษณะของการพัฒนากรอบแนวคิดของการวิจัย เพ่ือใหไดตัวแปรที่มีความเหมาะสมมากข้ึนหรือ                        

อาจศึกษาเปนกรณีศึกษาในกรณีที่ตองการเจาะลึกในบริบทเฉพาะหลังจากศึกษาภาพรวมแลว

 3. ควรมีการศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ ที่นาจะเปนสาเหตุของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เชน                  

ปจจัยดานความยุติธรรมในองคการ เปนตน

 4. ควรมีการนําโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนที่พัฒนาขึ้นไปใชกับประชากรกลุมอื่นๆ เพ่ือทดสอบความไมแปรเปล่ียนของโมเดล
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