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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This research aims: 1) to study the level of opinions regarding generational 

difference factors and the work performance of support staff at King Mongkut's 
University of Technology North Bangkok; and 2) to study the relationship between 
generational differences and the work performance of support staff at King Mongkut's 
University of Technology North Bangkok. The sample group used in this research 
consisted of 312 support staff members at King Mongkut's University of Technology 
North Bangkok. The instrument used for data collection was a questionnaire.  
The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test, and Pearson’s correlation coefficient. 

The research results revealed that: 1) the overall level of opinions regarding 
generational difference factors was at a high level; 2) the overall level of opinions 
regarding work performance was at a high level; 3) the comparison of work 
performance classified by personal factors showed that personnel of different ages 
had significantly different levels of opinions on work performance at the 0.05 
statistical level, while personnel with different genders, education levels, and work 
experiences showed no significant difference in work performance; and 4) the 
analysis of the relationship between generational difference factors and work 
performance found an overall positive relationship at a moderate level. Specifically, 
coaching, mentoring, interpersonal relationships, social awareness, and mutual  
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respect had a positive relationship at a moderate level, whereas rewarding for 
success had a positive relationship at a low level. 
 (Total 101 Pages) 
Keywords : Generational Differences, Work Performance, Support Staff 
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ขอขอบพระคุณบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ที่ท าการตอบแบบสอบถามได้อย่างครบถ้วน และให้ความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย 

สุดท้ายนี้ขอขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดา และกัลยาณมิตร ที่คอยให้การช่วยเหลือ 
สนับสนุนเป็นก าลังใจส าคัญอย่างยิ่งในการเรียนตลอดมา รวมถึงเพ่ือน ๆ พ่ี ๆ หลักสูตรบริหารธุรกิจ
ระดับบัณฑิตศึกษา ที่ให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ค าแนะน าจนงานวิจัยส าเร็จลุล่วงไปได้
ด้วยดี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์แก่ผู้ที่สนใจ รวมทั้งองค์กร
ต่าง ๆ ได้น ามาเป็นแนวทางในการด าเนินการท างานให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น และ
หากมีข้อบกพร่องหรือผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยยินดีน้อมรับและขออภัยมา ณ ที่นี้ 
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บทท่ี 1  
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) เป็นกระทรวงใหม่ที ่เป็น  
การควบรวมหน่วยงานด้านการอุดมศึกษา และด้านวิจัยและพัฒนา ที ่เกิดการควบรวมของ 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กับ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ และส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย โดยรัฐบาลเล็งเห็นถึง
ความส าคัญในการส่งเสริมและก ากับดูแลสถาบันอุดมศึกษาและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง จึงพัฒนา
ก าลังคนให้มีทักษะสอดคล้องกับการพัฒนาของประเทศ รวมถึงการก ากับดูแลและการพัฒนา
นวัตกรรมด้วย (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, ม.ป.ป. ก) 

สถาบันการศึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ ่งในระดับอุดมศึกษา ต้องประสบกับสถานการณ์  
การเปลี่ยนแปลง ทั้งท่ีเกิดจากวิถีชีวิต ของผู้คนในสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป เทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้นส่งผล
ให้การค้นคว้าหาความรู้ด้านต่าง ๆ ในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปจาก  เดิม การปรับเปลี่ยนสภาพจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐซึ่งมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบราชการทั้งหมด มาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ  
ของรัฐ มีโอกาส และความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น 19 กุมภาพันธ์ 2502 กระทรวงศึกษาธิการ ได้ประกาศ
จัดตั้งโรงเรียนเทคนิคพระนครเหนือ สังกัดกรมอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อผลิตช่างฝีมือที่เน้น
การปฏิบัติและประสบการณ์จริง ซึ่งเป็นที่รู้จักกันทั่วไปในนาม “เทคนิคไทย-เยอรมัน” ต่อมาได้มีการ
ลงนามในสัญญาความร่วมมือทางวิชาการระหว่างรัฐบาลไทยกับรัฐบาลสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมัน
ฉบับแรกในวันที่ 16 มีนาคม 2502 และในวันที่ 23 เมษายน 2514 มีประกาศพระราชบัญญัติสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกล้า พ.ศ. 2514 ให้รวมวิทยาลัยเทคนิคพระนครเหนือ วิทยาลัยเทคนิคธนบุรี 
และวิทยาลัยโทรคมนาคมนนทบุรี สังกัดกรมอาชีวศึกษาเข้าด้วยกัน เพื่อจัดตั้งเป็นสถาบันการศึกษา
ชั้นสูง และได้รับพระราชทานนามว่า “สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า” ให้เป็นสถาบันการศึกษาและ
วิจัย สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัตถุประสงค์เพื่อจัดการศึกษา ท าการวิจัย ให้บริการวิชาการและ
ส่งเสริมทางเทคโนโลยี วิทยาศาสตร์ และครุศาสตร์อุตสาหกรรม รวมทั้งท านุบ ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมของชาติ โดยแบ่งการบริหารงานออกเป็น 3 วิทยาเขต วิทยาลัยเทคนิคพระนครเหนือ  
ใช้ชื ่อว่า “สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า วิทยาเขตพระนครเหนือ”  21 พฤศจิกายน 2550  
สภาสถาบันอนุมัติยกฐานะศูนย์วิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็นส านักวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี เป็นหน่วยงานระดับคณะ 27 ธันวาคม 2550 มีประกาศพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ พ.ศ. 2550 มีผลให้สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ
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เปลี่ยนสถานภาพเป็น “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ” เป็นมหาวิทยาลัยของ
รัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการแต่อยู่ในก ากับของรัฐ เพื่อประโยชน์ในการบริหารจัดการที่เป็นอิสระและมี
ความคล่องตัวสามารถจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
โดยการจัดการศึกษาระดับศึกษาจะค านึงถึงความเป็นอิสระและความเป็นเลิศทาง วิชาการ 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, ม.ป.ป. ก) 

ในปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ก าลังเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรของบุคลากร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของมหาวิทยาลัย ซึ่งมีบุคลากรจากหลากหลายเจนเนอเรชั่นท างาน
ร่วมกัน ความแตกต่างทางอายุ ประสบการณ์ ทัศนคติ และค่านิยมของบุคลากรจากแต่ละ  
เจนเนอเรชั่นส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน การสื่อสาร และการประสานงานภายในองค์กร 

เวลาผ่านไป เทคโนโลยีก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว จะท ายังไงให้การท างานของคนต่าง generation 
หรือแต่ละ gen ในบริษัทท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และไม่มีปัญหา ส าหรับบริษัทที่เปิดมา
อย่างยาวนาน ก็ต้องย่อมมีคนท างานเกิน 10 ปี ในระดับหัวหน้าและผู้บริหารระดับสูง ในขณะเดียวกัน
บริษัทก็ต้องรับคนใหม่เข้ามาเพ่ือสานต่อการท างานของบริษัท/องค์กร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีบุคลากรจาก
หลายช่วงวัย ตั้งแต่บุคลากรที ่อยู ่ในเจนเนอเรชั ่น Baby Boomers, Generation X, Millennials 
และ Generation Z ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่นเหล่านี ้ อาจส่งผลต่อรูปแบบการท างาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงความ สัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร หากไม่มีการบริหาร
จัดการความแตกต่างเหล่านี้อย่างเหมาะสม อาจก่อให้ เกิดความขัดแย้งภายในองค์กร ส่งผลกระทบ
ต่อบรรยากาศการท างานและประสิทธิผลขององค์กรโดยรวม 

ดังนั้น การศึกษาความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นและผลกระทบต่อประสิทธิภาพและ
ความสัมพันธ์ในการท างานของบุคลากร จึงเป็นเรื ่องส าคัญที่สามารถน าไปสู่แนวทางการบริหาร
จัดการบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยสร้างความเข้าใจระหว่างบุคลากรในองค์กร และส่งเสริม
บรรยากาศการท างานที่ดีข้ึน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรในระยะยาว ดังตารางที่ 1-1 
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ตารางท่ี 1-1  จ านวนบุคลากรจ าแนกตามช่วงอายุและสายงานบุคลากร 

ช่วงอายุ (Generations) 
สายงาน
บุคลากร 

Silent 
Generation 

(2471-
2488) 

Baby 
boomers 
(2489-
2507) 

Generation 
X (2508-
2523) 

Millennials 
(Gen-Y) 
(2524-
2539) 

Generation 
Z (>=2540) 

รวม 

วิชาการ 0 19 668 532 11 1230 

สนับสนุน
วิชาการ 

0 12 545 712 149 1418 

บริหาร 1 28 0 0 0 29 

รวม
ทั้งหมด 

1 59 1213 1244 160 2677 

ที่มา : กองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ , 
2569 
จากตารางที่ 1-1 จะเห็นได้ว่าโครงสร้างบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย  

ในปัจจุบัน มีลักษณะเป็นองค์กรที่มีความหลากหลายทางช่วงอายุอย่างชัดเจน โดยมีบุคลากรกลุ่ม 
Millennials (Gen-Y) เป็นก าลังหลักส าคัญซึ่งมีสัดส่วนสูงที่สุดถึงร้อยละ 50.14 รองลงมาคือกลุ่ม 
Generation X ร้อยละ 38.43 ในขณะที่เริ่มมีสัดส่วนของกลุ่ม Generation Z เพิ่มเข้ามาถึงร้อยละ 
10.51 ซึ ่งความแตกต่างของช่วงวัยที ่ครอบคลุมตั ้งแต่ระดับอาวุโส Silent Generation และ  
Baby Boomer จนถึงคนรุ่นใหม่นี้ ย่อมส่งผลโดยตรงต่อทัศนคติ ค่านิยม และรูปแบบการสื่อสาร 
ที่แตกต่างกันในการท างาน 

ความหลากหลายดังกล่าวหากขาดการบริหารจัดการที่เหมาะสม อาจกลายเป็นอุปสรรคต่อ
ความเข้าใจและการเคารพในขอบเขตความเป็นส่วนตัวระหว่างกัน ซึ ่งส่งผลกระทบต่อเนื ่องถึง
บรรยากาศการท างานและประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กรในภาพรวม ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมี
ความสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจเนอเรชันกับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื่อให้ทราบถึง
แนวทางการประสานความต่างและใช้เป็นข้อมูลเชิงลึกในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล  
การออกแบบระบบการท างานร่วมกันที่ตอบสนองต่อคนทุกช่วงวัย อันจะเป็นทิศทางในการส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยต่อไปโดยจะแยกตารางข้อมูลบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ จ าแนกตามส่วนงาน ได้ดังตารางที่ 1-2 
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ตารางที่ 1-2  จ านวนประชากรบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ าแนกตามส่วนงานและประเภท 
การจ้างงาน 

ส่วนงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

มหาวิทยาลัย 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงาน
พิเศษ 

พนักงาน
จ้างเหมา 

พนักงาน
พิเศษจ้าง

เหมา 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 6 72 2 41 4 0 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 6 39 2 24 1 1 

วิทยาลัยเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 

0 56 0 65 2 1 

คณะวิทยาศาสตร์ประยุกต์ 7 38 0 38 0 0 

คณะอุตสาหกรรมเกษตร
ดิจิทัล 

0 13 0 3 0 1 

คณะเทคโนโลยีและ 
การจัดการอุตสาหกรรม 

0 22 0 14 0 0 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ
และนวัตกรรมดิจิทัล 

0 10 0 10 0 0 

คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 0 15 0 2 0 0 

บัณฑิตวิทยาลัย 
วิศวกรรมศาสตร์ 
นานาชาติสิรินธรฯ 

2 29 0 6 0 0 

บัณฑิตวิทยาลัย 0 16 1 4 1 0 

คณะสถาปัตยกรรม  
และการออกแบบ 

0 22 0 14 0 0 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
และเทคโนโลยี 

0 14 0 5 0 0 

คณะวิทยาศาสตร์พลังงาน
และสิ่งแวดล้อม 

0 20 0 4 0 0 

คณะบริหารธุรกิจ 0 16 0 3 0 0 

วิทยาลัยนานาชาติ 0 10 0 2 0 0 
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ตารางท่ี 1-2  (ต่อ) 

ส่วนงาน ข้าราชการ 
พนักงาน

มหาวิทยาลัย 
ลูกจ้าง 
ประจ า 

พนักงาน
พิเศษ 

พนักงาน
จ้างเหมา 

พนักงาน
พิเศษจ้าง

เหมา 
คณะพัฒนาธุรกิจและ
อุตสาหกรรม 

0 21 0 4 0 0 

คณะบริหารธุรกิจและ 
อุตสาหกรรมบริการ 

0 10 0 8 0 0 

อุทยานเทคโนโลยี  0 33 0 3 0 0 

ส านักหอสมุดกลาง 1 44 0 6 1 0 

ส านักวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี 

0 21 0 9 1 1 

ส านักพัฒนาเทคโนโลยี 
เพ่ืออุตสาหกรรม 

2 28 0 3 0 0 

ส านักพัฒนาเทคนิคศึกษา 4 47 1 4 0 0 
สถาบันนวัตกรรม 
เทคโนโลยีไทย-ฝรั่งเศส 

3 31 0 3 0 0 

ส านักคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

0 25 0 12 0 0 

ส านักงานอธิการบดี 5 281 8 122 8 4 
รวมทั้งหมด 36 933 14 409 18 8 

ที่มา : กองบริหารและจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ , 
2569 
จากตารางที่ 1-2 จะเห็นได้ว่าโครงสร้างบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย  

มีจ านวนทั้งสิ้น 1,418 คน ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มคนที่มีความหลากหลายทางเจเนอเรชันสูง โดยเฉพาะ
กลุ่ม Millennials (Gen-Y) และ Generation X ที่เป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนงานสนับสนุน
วิชาการรวมกันถึงร้อยละ 88.64 ของประชากรทั้งหมด ความแตกต่างทางช่วงวัยนี้ส่งผลโดยตรงต่อ
ทัศนคติ การสื่อสาร และการให้ความส าคัญต่อขอบเขตความเป็นส่วนตัวในการท างานร่วมกัน ซึ่งหาก
ขาดความเข้าใจที่ตรงกันอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึง
มีความสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจเนอเรชันกับประสิทธิภาพการ
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ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพ่ือให้ทราบ
ถึงแนวทางในการประสานความหลากหลาย และเพื่อใช้เป็นข้อมูลเชิงลึกในการพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่เคารพในความเป็นส่วนตัวและส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานของคนทุกช่วงวัย อันจะเป็นทิศทางในการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป 
 
1.2  วัตถุประสงค์ 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น และประสิทธิภาพ
การท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

1.2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

 
1.3  ขอบเขตของการวิจัย 

1.3.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
1.3.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย  

1.3.1.1.1  เพศ 
1.3.1.1.2  ระดับการศึกษา 
1.3.1.1.3  ประสบการณ์การท างาน 
1.3.1.1.4  อายุ 
1.3.1.1.5  หน่วยงาน 

1.3.1.2  ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น (Smith, 2008) 
1.3.1.2.1  ด้านการให้ความเคารพต่อกัน (Respected) 
1.3.1.2.2  ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ  
1.3.1.2.3  ด้านการตระหนักต่อสังคม  
1.3.1.2.4  ด้านการสอนงาน (Coaching) 
1.3.1.2.5  ด้านการให้ค าปรึกษา  
1.3.1.2.6  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

1.3.1.3  ประสิทธิภาพการท างาน (Peterson & Plowman (1953 อ้างถึงใน บุศรา, 
2553) ประกอบด้วย 

1.3.1.3.1  ด้านปริมาณงาน 
1.3.1.3.2  ด้านคุณภาพของงาน 
1.3.1.3.3  ด้านเวลา 
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1.3.2  ด้านระยะเวลา 
การศึกษาครั้งนี้มีระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าวิจัย ตั้งแต่ เดือนธันวาคม พ.ศ. 2568 – เดือน

มีนาคม พ.ศ.2569 รวมระยะเวลา 4 เดือน 
1.3.3  ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 1,418 คน (กองบริหารและจัดการ
ทรัพยากรมนุษย,์2569) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร ก าหนดจ านวนของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการ
ค านวณตามสูตรของ Taro Yamane (1967 อ้างถึงใน ธานินทร์, 2560) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 312 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample 
Random Sampling)  

1.3.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดของการวิจัย เรื ่อง ความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพและ

ความสัมพันธ์ในการท างานของบุคลากร ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  
ผู้วิจัยก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 

ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
1.4  นิยามศัพท์เฉพาะ  

1.4.1  มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขต
กรุงเทพมหานคร เท่านั้น 

1.4.2  ผู้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย ข้าราชการ และลูกจ้างของ
ส่วนราชการซึ่งปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และลูกจ้างของมหาวิทยาลัย 

ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น (Smith, 2008) 
1. ด้านการให้ความเคารพต่อกัน  
2. ด้านการให้รางวัลต่อความสำเร็จ 
3. ด้านการตระหนักต่อสังคม  
4. ด้านการสอนงาน 
5. ด้านการให้คำปรึกษา 
6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
(Peterson & Plowman 
(1953 อ้างถึงใน บุศรา, 2553)  
1. ด้านปริมาณงาน 
2. ด้านคุณภาพของงาน 
3. ด้านเวลา 
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1.4.3  หน่วยงานสนับสนุนวิชาการ  หมายถึง หน่วยงานสนับสนุนวิชาการที่ฐานะเทียบเท่ากอง
ในสังกัดส่วนงาน 

1.4.4  บุคลากรสายสนับสนุน  หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ  

1.4.5  เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในช่วงเวลาเดียวกันและมีลักษณะพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน 
1.4.6  ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการท างานที ่ต้องใช้ความรู้

ความสามารถ เทคนิค รวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ เพื ่อให้ชิ ้นงานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ  
โดยค านึงถึงความถูกต้อง 

1.4.7  ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเป้าหมาย ข้อตกลง/มาตรฐานของ
งาน หรือปริมาณงานที่เกิดขึ้น จะต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร 

1.4.8  คุณภาพของงาน หมายถึง ผลของงานที่ท าออกมามีความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์และ
ประณีต ตรงตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ความต้องการของงานนั้น ๆ 

1.4.9  เวลา หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงาน 

1.4.10  ด้านการให้ความเคารพต่อกัน หมายถึง การยอมรับ ให้เกียรติ และปฏิบัติต่อผู ้อ่ืน 
อย่างเหมาะสมระหว่างบุคลากรต่างเจนเนอเรชั่น 

1.4.11  ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ หมายถึง ความคาดหวังและการยอมรับในรูปแบบ
รางวัลหรือค าชมเม่ือท างานส าเร็จ 

1.4.12  ด้านการตระหนักต่อสังคม หมายถึง การให้ความส าคัญต่อสังคม ชุมชน และผลกระทบ
ของงานต่อส่วนรวม 

1.4.13  ด้านการสอนงาน หมายถึง การให้ค าแนะน า ถ่ายทอดงาน และช่วยพัฒนาทักษะ 
ในการท างาน 

1.4.14  ด้านการให้ค าปรึกษา หมายถึง การให้ค าแนะน าเพื่อแก้ปัญหา พัฒนาตนเอง และ
สนับสนุนการท างาน 

1.4.15  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การสื่อสาร ความร่วมมือ และการท างาน
ร่วมกันอย่างราบรื่นระหว่างบุคลากร 
 
1.5  ประโยชน์ของการวิจัย 

1.5.1  ช่วยให้องค์กรสามารถพัฒนากลยุทธ์บริหารบุคลากรจากเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันได้ 
1.5.2  เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในองค์กร 
 

 



 

 

บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่นกับประสิทธิภาพ 

การท างานของบุคลากร สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผู้วิจัย
ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษางานวิจัย โดยแยก
เป็น 5 ประเด็น ดังนี้ 

2.1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.4  ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
2.1.1  ประวัติความเป็นมา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที ่มี
พัฒนาการมาอย่างต่อเนื่องจากรากฐานของการศึกษาด้านอาชีวะและเทคนิค สู่การเป็นมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีที่มุ่งเน้นการผลิตก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์และวิศวกรรมศาสตร์เพื่อตอบสนองการพัฒนา
ประเทศ การเปลี่ยนผ่านดังกล่าวไม่ได้สะท้อนเพียงการพัฒนาด้านโครงสร้างทางวิชาการเท่านั้น 
หากแต่ยังส่งผลต่อโครงสร้างและลักษณะของบุคลากรภายในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, ม.ป.ป.) 

ในระยะแรกของการก่อตั ้ง สถาบันมีบุคลากรจ านวนไม่มาก โดยส่วนใหญ่เป็นบุคลากร  
สายสนับสนุนที่ท างานด้านธุรการ งานทะเบียน งานช่าง และงานสนับสนุนการเรียนการสอน  
ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของสถาบันในยุคที่การบริหารจัดการยังอาศัยระบบเอกสาร
และการท างานเชิงท าเป็นหลัก บุคลากรในช่วงเวลาดังกล่าวมักมีลักษณะการท างานที่ยึดถือระเบียบ
แบบแผน ความมีวินัย และความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นส าคัญ 

ต่อมา เมื่อสถาบันมีการขยายภารกิจสู่ระดับอุดมศึกษาอย่างเต็มรูปแบบ มีการจัดตั้งคณะ 
หน่วยงาน และวิทยาเขตเพิ่มเติม ส่งผลให้จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง และ  
มีความหลากหลายทั้งด้านอายุ ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา และทักษะด้านเทคโนโลยี 
โดยเฉพาะในช่วงที่มหาวิทยาลัยเริ่มน าระบบสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ในการบริหาร
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จัดการ บุคลากรสายสนับสนุนรุ่นใหม่เริ่มมีบทบาทมากขึ้นในการขับเคลื่อนงานด้านระบบ งานบริการ 
และการสนับสนุนภารกิจเชิงกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 

ในบริบทปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือมีบุคลากรสายสนับสนุน
ที่ประกอบด้วยบุคลากรจากหลายช่วงวัยหรือหลายเจนเนอเรชัน ซึ่งเติบโตมาในบริบททางสังคม 
เทคโนโลยี และค่านิยมในการท างานที่แตกต่างกัน บุคลากรบางส่วนมีประสบการณ์ท างานยาวนาน
และมีความเชี่ยวชาญในกระบวนงานตามระเบียบราชการ ขณะที่บุคลากรอีกส่วนหนึ่งเป็นคนรุ่นใหม่ 
ที่มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีดิจิทัล มีรูปแบบการท างานที่เน้นความรวดเร็ว ความยืดหยุ่น และ  
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการมากขึ้น 

ความแตกต่างทางเจนเนอเรชันดังกล่าว ส่งผลต่อทัศนคติในการท างาน รูปแบบการสื่อสาร  
การยอมรับการเปลี ่ยนแปลง และการท างานร่วมกันภายในหน่วยงานสายสนับสนุน ซึ ่งอาจมี
ความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพการท างาน ทั้งในด้านคุณภาพของงาน ความรวดเร็ว ความถูกต้อง 
และความสามารถในการสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิผล 

ดังนั ้น การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชันกับประสิทธิภาพ  
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งในเชิงวิชาการและเชิงการบริหารจัดการองค์กร เนื่องจากผลการวิจัยสามารถ
น าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร และการสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรต่างช่วงวัย เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ท างานและความยั่งยืนของมหาวิทยาลัยในระยะยาว 

วิสัยทัศน์ (Vision) : มหาวิทยาลัยชั้นน าด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม เป็นที่
ยอมรับในระดับนานาชาติ 

พันธกิจ (Mission) : ผลิตบัณฑิตที ่พึงประสงค์ วิจัยและพัฒนา บริการวิชาการแก่สังคม 
ท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

ปรัชญา (Philosophy) : พัฒนาคน พัฒนานวัตกรรม พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
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ภาพที่ 2-1  จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในแต่ละปีการศึกษา 
(กองแผนงาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ, 2569) 

 

จากภาพที่ 2-1 แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มจ านวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ระหว่างปีการศึกษา 2562 ถึง 2567 พบว่ามีลักษณะ  
การเปลี่ยนแปลงในรูปแบบขึ้นลง (Fluctuation) โดยในช่วงปีการศึกษา 2562 - 2564 มีจ านวนลดลง
เล็กน้อยจาก 954 คน เหลือ 947 คน อย่างไรก็ตาม ในช่วงปีการศึกษา 2565 ถึง 2567 กลับพบว่า  
มีแนวโน้มการปรับตัวเพ่ิมสูงขึ้น โดยเฉพาะในปีการศึกษา 2567 ที่มีจ านวนบุคลากรสูงสุดถึง 970 คน 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการขยายตัวขององค์กรและการเปิดรับอัตราก าลังใหม่เพ่ือทดแทนอัตราก าลังเดิม
หรือเพ่ือรองรับภารกิจที่เพ่ิมข้ึน 

แนวโน้มการเพิ่มขึ้นของจ านวนบุคลากรในปีล่าสุดดังกล่าว มีนัยส าคัญต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในมิติของความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น เนื่องจากการรับบุคลากรใหม่เข้ามาในองค์กร ย่อม
ส่งผลให้เกิดการผสมผสานระหว่างกลุ่มบุคลากรเดิม (ซึ่งอาจเป็นกลุ่ม Baby Boomer หรือ Gen X) 
และกลุ่มบุคลากรใหม่ (Gen Y และ Gen Z) ที่มีความหลากหลายทางช่วงวัยมากยิ่งขึ้น สภาวะความ
หลากหลายนี้อาจส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรมการท างาน การสื่อสาร และทัศนคติในการท างาน ซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญที ่ส ัมพันธ์โดยตรงกับ ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ดังนั ้น การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการก าลังคนที่เพ่ิมข้ึนนี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวิทยาลัย 

 

ปีการศึกษา 
2562

ปีการศึกษา 
2563

ปีการศึกษา 
2564

ปีการศึกษา 
2565

ปีการศึกษา 
2566

ปีการศึกษา 
2567

954 952
947

959

952

970
จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (คน)
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
2.2.1  ความหมายความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่น (Generational Differences) หรือช่องว่างระหว่างวัย 

(Generation Gap) นับเป็นประเด็นที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน 
เนื่องจากองค์กรประกอบไปด้วยบุคลากรหลากหลายช่วงวัยที่ท างานร่วมกัน ซึ่งแต่ละกลุ่มได้ผ่าน
ประสบการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีในช่วงเวลาที่เติบโตมาแตกต่างกัน ปัจจัยเหล่านี้ได้
หล่อหลอมให้เกิดความแตกต่างในด้านทัศนคติ ค่านิยม ความคาดหวัง และรูปแบบการสื่อสารที่เป็น
เอกลักษณ์เฉพาะตัว 

ดังนั้น การบริหารจัดการความหลากหลายทางช่วงวัยอย่างเหมาะสม จึงเป็นกุญแจส าคัญที่  
จะช่วยส่งเสริมปฏิสัมพันธ์เชิงบวกและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน แต่ในทางกลับกัน หากขาด
ความเข้าใจในความแตกต่างนี้ อาจน าไปสู่ปัญหาความขัดแย้งและลดทอนประสิทธิผลขององค์กร
โดยรวมได้ ทั้งนี้ ได้มีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศให้ความหมายของความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น
ไว้หลากหลายทัศนะ ดังนี้ 

กัญญารัตน์ และคณะ (2565) ได้ให้ความหมายของเจเนอเรชันไว้ว่า หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เกิด
ในรุ่นราวคราวเดียวกันและเจริญเติบโตมาภายใต้สภาพแวดล้อมทางสังคมที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้มี
แนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม พฤติกรรม และรูปแบบการด าเนินชีวิตที่สอดคล้องกัน (พรรณวดี และ
ประจวบ, 2553; Tolbize, 2008) ทั ้งนี ้ ความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชันถือเป็นปัจจัยส าคัญ 
ที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และสิ่งใหม่ ๆ แก่สังคมและองค์กร (เดชา และคณะ , 2557) การท า
ความเข้าใจในกระบวนการคิดและวิถีชีวิตของบุคลากรแต่ละรุ่น จะช่วยลดความขัดแย้งและเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการบริหารความหลากหลายของบุคลากรภายในหน่วยงาน 

พัชสิรี และณัฐธิดา (2563) ที่อธิบายว่า เจเนอเรชัน หมายถึง กลุ่มคนที่ไม่ได้เพียงแค่เกิดใน
ช่วงเวลาใกล้เคียงกันเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการได้รับประสบการณ์และมีความเชื่อร่วมกันผ่านการ
แสดงออกทางพฤติกรรมและการแลกเปลี่ยนทางสังคมในช่วงชีวิตที่คล้ายคลึงกัน (Strauss & Howe, 
1991) โดยในปัจจุบัน บุคลากรภายในองค์กรสามารถแบ่งออกเป็น 4 เจเนอเรชันหลัก ซึ่งมีค่านิยม 
ทัศนคติ และรูปแบบการท างานที่แตกต่างกัน ได้แก่ 1) กลุ่มเบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomers) เกิดช่วง
ปี พ.ศ. 2489 - 2508 2) กลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X) เกิดช่วงปี พ.ศ. 2509 - 2519 3) 
กลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y) เกิดช่วงปี พ.ศ. 2520 - 2537 และ 4) กลุ่มเจเนอเรชันซี 
(Generation Z) เกิดช่วงปี พ.ศ. 2538 - 2555 (Schroer, 2008) 

นภัสนันท์ (2568) ได้กล่าวถึงความแตกต่างทางเจเนอเรชันไว้ว่า องค์กรแต่ละแห่งย่อมประกอบ
ไปด้วยบุคลากรที่มีความหลากหลายของช่วงวัย (Generation) ซึ่งมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกันไป
ตามประสบการณ์ชีวิต ค่านิยม และเทคโนโลยีของแต่ละยุคสมัย ความแตกต่างดังกล่าวได้สะท้อนให้
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เห็นถึงวิถีความคิด รูปแบบการสื่อสาร และทัศนคติต่อการท างานที่ต่างกัน จนน าไปสู่การเกิดช่องว่าง
ระหว่างวัย (Generation Gap) ซึ่งความแตกต่างเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการ 
ว ัฒนธรรมการท างาน การท างานร่วมกัน และอาจก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งที ่บ ั ่นทอน
ประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนงานขององค์กร 

ดังนั้น การท าความเข้าใจคุณลักษณะของบุคลากรในแต่ละเจเนอเรชัน จึงเป็นกุญแจส าคัญ  
ในการลดทอนความขัดแย้งทางความคิด สร้างจุดแข็งในการพัฒนาองค์กร และเสริมสร้างแรงจูงใจ  
ในการท างาน ความเข้าใจดังกล่าวยังเป็นพื้นฐานส าคัญที่ช่วยให้ผู ้บริหารสามารถก าหนดกลยุทธ์ 
ออกแบบนโยบาย และจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร  
แต่ละช่วงวัยได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะน าไปสู่การยกระดับความพึงพอใจในการท างานและสร้าง  
ความเข้มแข็งให้กับองค์กรได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว 

สุฑารัตน์ และคณะ (2568) ได้กล่าวไว้ว่า เจเนอเรชัน หมายถึง กลุ่มบุคลากรในแต่ละยุคสมัย  
ที่มีลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกัน โดยบุคลากรต่างช่วงวัยจะมีพฤติกรรมการท างาน ความคิด ทัศนคติ 
ค่านิยม และรูปแบบการด าเนินชีวิตที่แตกต่างกัน เจเนอเรชันวาย (Generation Y) เป็นกลุ่มประชากร
ที่ก าลังเข้าสู่ระบบการท างานมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยมีลักษณะเด่นคือ มีความต้องการแสวงหาความส าเร็จ
ในชีวิต และต้องการสร้างฐานะความม่ันคงให้กับตนเองและครอบครัว 

สมจันทร์ และคณะ (2567) ได้อธิบายว่า เจเนอเรชัน (Generation) คือ กลุ่มคนที่เติบโตมา
ภายใต้บริบทสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน ท าให้มีการปลูกฝังทางด้านความคิด อุดมการณ์ และ
ทัศนคติที่แตกต่างกันไป โดยสามารถสรุปความหมายของคุณลักษณะเด่นในแต่ละรุ่นได้ดังนี้ 

1.  กลุ ่มเบบี ้บูมเมอร์ (Baby Boomer: พ.ศ. 2489-2507) เป็นกลุ ่มที ่มองโลกในแง่ดี  
มีจริยธรรมขยัน อดทน ประหยัด และมีนิสัยเป็นพี่เลี้ยงที่ดี 

2.  กลุ ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ (Generation X: พ.ศ. 2508-2523) เป็นกลุ ่มคนที ่ร ักอิสระ  
มีความคิดสร้างสรรค์ มีความม่ันใจในตนเอง และมีทักษะการสื่อสารที่แข็งแกร่ง 

3.  กลุ่มเจเนอเรชันวาย (Generation Y หรือ Millennium: พ.ศ. 2524-2543) เติบโตมา
พร้อมกับเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ต มีความม่ันใจสูง ชอบความท้าทาย ไม่ชอบยึดติดกับกรอบเดิม ๆ 
และต้องการความก้าวหน้าที่รวดเร็ว 

4.  กลุ่มเจเนอเรชันซี (Generation Z: พ.ศ. 2543 เป็นต้นไป) เป็นกลุ่มที่มีความคล่องแคล่ว
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลมากที่สุด ต้องการความรวดเร็วในการเข้าถึงข้อมูล และสามารถท างานได้
หลากหลายอย่างพร้อมกัน  

ณัฐวดี (2566) ได้อธิบายว่า เจนเนอเรชั่น (Generation) คือการแบ่งกลุ่มบุคคลตามช่วงเวลาเกิด 
โดยคนในแต่ละช่วงวัยจะมีบุคลิกตามธรรมชาติ ทัศนคติ และพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกัน  
ซึ่งเกิดจากการหล่อหลอมของสิ่งแวดล้อม ข่าวสาร การเมือง เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมในยุคสมัยนั้น ๆ 
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Kupperschmidt (2000) ให้ความหมายว่า เจนเนอเรชั่น คือ กลุ่มบุคคลที่เกิดในช่วงปีเดียวกัน
และผ่านประสบการณ์ชีวิตที ่ส าคัญในช่วงการเจริญเติบโตเหมือนกัน ซึ ่งประสบการณ์เหล่านี้  
จะหล่อหลอมค่านิยม ความเชื่อ และความคาดหวังในการท างานที่แตกต่างจากคนรุ่นอื่น 

Strauss and Howe (1991) นักวิชาการผู้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับวัฏจักรของรุ่นคน (Generational 
Theory) กล่าวว่า ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นเกิดจากสภาพแวดล้อมทางสังคมที่แต่ละรุ่นเติบโต
มา โดยแต่ละรอบวัฏจักรจะสร้างบุคลิกภาพรวมของรุ่น (Peer Personality) ที่เฉพาะเจาะจง ส่งผล
ให้คนต่างรุ่นมีวิธีการคิด การตัดสินใจ และรูปแบบการด าเนินชีวิตที่ไม่เหมือนกัน 

พิริยากร (2566) กล่าวว่า ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นหมายถึง ความแตกต่างในด้านทัศนคติ 
ความพึงพอใจ และรูปแบบการใช้ชีวิตของคนต่างวัย ซึ่งในบริบทของการท างาน ความแตกต่างนี้ส่งผล
ต่อปัจจัยความพึงพอใจในงาน โดยคนรุ่นเก่าอาจให้ความส าคัญกับความมั่นคงและต าแหน่งงาน 
ในขณะที่คนรุ่นใหม่ให้ความส าคัญกับอิสระและความยืดหยุ่นในการท างาน 

วณัฐย์ (2560) ได้กล่าวถึงความหมายของความแตกต่างระหว่างรุ ่นว่า เป็นลักษณะทาง
พฤติกรรมและกระบวนการคิดที่ถูกหล่อหลอมจากบริบทแวดล้อมในช่วงเวลานั้น  ๆ ท าให้คนแต่ละ
ช่วงวัยมีจุดแข็งและจุดเน้นในการท างานที่ต่างกัน ซึ่งหากบริหารจัดการไม่เหมาะสมอาจน าไปสู่
ช่องว่างหรือความขัดแย้งในการท างานได้ แต่หากเข้าใจความแตกต่างนี้จะสามารถน ามาใช้ประโยชน์
ในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานขององค์กรได้ 

Bencsik & Machova (2021) ได้อธิบายความท้าทายในการจัดการความรู้ว่า ความแตกต่าง
ทางเจเนอเรชันเป็นอุปสรรคส าคัญในการถ่ายโอนความรู้ภายในองค์กร (Knowledge Sharing) 
เนื่องจากบุคลากรแต่ละช่วงวัยมีรูปแบบการสื่อสารและทัศนคติต่อการใช้เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน 

Nielsen & Shepherd (2022) ได้อธิบายกระบวนการสอนงานระหว่างเจเนอเรชันว่า  
การเปิดใจเรียนรู้ซึ ่งกันและกันผ่านระบบพี่เลี ้ยงแบบย้อนกลับ (Reverse Mentoring) ระหว่าง
บุคลากรที่มีช่วงอายุต่างกัน จะช่วยลดอคติส่วนบุคคลและสร้างความเข้าใจในความแตกต่างของกัน
และกันให้ดียิ่งขึ้น 

Park & Cho (2023) ได้อธิบายผลจากการวิเคราะห์เชิงเมตา (Meta-analysis) ว่าการให้
รางวัลต่อความส าเร็จมีความส าคัญต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรทุกช่วงวัย แต่รูปแบบของ
รางวัลที่แต่ละเจเนอเรชันต้องการนั้นมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน 

Williams (2022) ได้อธิบายว่า การสร้างความตระหนักต่อสังคมและค่านิยมองค์กรที่เป็น
เอกภาพ จะเป็นจุดเชื่อมโยงส าคัญที่ท าให้บุคลากรทุกเจเนอเรชันลดความส าคัญของความแตกต่าง
ส่วนบุคคลลง และมุ่งเน้นไปที่เป้าหมายความส าเร็จขององค์กรร่วมกัน 

จากความหมายของความแตกต่างทางเจเนอเรชันข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความแตกต่าง  
ทางเจเนอเรชัน (Generational Differences) หมายถึง ความหลากหลายของกลุ่มบุคคลในแต่ละ 
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ช่วงวัย ซึ่งถูกหล่อหลอมด้วยสภาพแวดล้อมทางสังคม เทคโนโลยี และประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน
ในแต่ละยุคสมัย โดยความแตกต่างดังกล่าวส่งผลต่อรูปแบบการสื่อสาร ทัศนคติ และความพึงพอใจใน
การท างานร่วมกันภายในองค์กร ทั้งนี้ การบริหารจัดการความหลากหลายทางช่วงวัยอย่างเหมาะสม 
จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้ง ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์เชิงบวก และน าไปสู ่การเพิ ่มประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อขับเคลื่อนเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัยให้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2.2.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการศึกษาความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ผู้วิจัยจึงเลือกใช้

ปัจจัยลักษณะงานตามแนวคิดของ Smith (2008) เป็นกรอบอ้างอิงหลักในการวิจัย เนื่องด้วยจุดเด่น
ของทฤษฎีที่มีโครงสร้างองค์ประกอบชัดเจนและครอบคลุมมิติต่าง ๆ ของการท างานอย่างครบถ้วน 
ซึ่งเอ้ือต่อการวิเคราะห์ข้อมูลให้เกิดความชัดเจน โดยในการศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดองค์ประกอบในการ
วิเคราะห์ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

2.2.2.1  ด้านการให้ความเคารพต่อกัน 
2.2.2.2  ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ 
2.2.2.3  ด้านการตระหนักต่อสังคม  
2.2.2.4  ด้านการสอนงาน  
2.2.2.5  ด้านการให้ค าปรึกษา 
2.2.2.6  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

โดยมีรายละเอียดและงานวิจัยสนับสนุนดังนี้ 
2.2.2.1  ด้านการให้ความเคารพต่อกัน (Respect) 

หมายถึง การยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของอายุ ประสบการณ์ หรือ
มุมมองความคิดเห็น ในบริบทของสถานศึกษา การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์เชิงบวก  
จะช่วยให้คนทุกวัยกล้าแสดงความคิดเห็นและท างานร่วมกันได้อย่างยั่งยืน ตามแนวคิดของ  นรา,  
พระครูสุทธิวรญาณ (ภักดี เขมธโร) และพระมหาวิเศษ (2567) การเคารพให้เกียรติกัน ยอมรับฟัง
ค าแนะน า ติชม ด้วยความคิดเชิงบวก อันจะน ามาซึ่งองค์กรที่มีประสิทธิภาพและภาพลักษณ์ที่ดีต่อไป 
โดย Lickona (1991) กล่าวว่า ความเคารพนับถือและความรับผิดชอบ จัดว่าเป็นหัวใจของศีลธรรม
ของประชาชนที่เป็นสากล นอกจากนี้ Nielsen & Shepherd (2022) ยังชี้ว่าการเปิดใจเรียนรู้ 
ซึ่งกันและกันจะช่วยลดอคติและสร้างความเข้าใจในความแตกต่างได้ดีขึ้น 

2.2.2.2  ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ (Recognition) 
หมายถึง กระบวนการยกย่องชมเชยหรือการให้สิ ่งตอบแทนที่สอดคล้องกับผลการท างาน  

Park & Cho (2023) พบว่าการให้รางวัลต่อความส าเร็จมีความส าคัญต่อความพึงพอใจในงานของ  
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ทุกช่วงวัย แต่ร ูปแบบรางวัลที ่แต่ละเจเนอเรชันต้องการนั ้นมีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน  
ซ่ึง Pınar Güngör (2011) ที่พบว่า ระบบการให้รางวัลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานธนาคารในเมืองอิสตันบูล ประเทศตุรกี ดังนั้น องค์การจ าเป็นต้องใช้กลยุทธ์การให้รางวัลเพ่ือ
จูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน สอดคล้องกับ นภัสนันท์ (2568) ที่กล่าวว่าความ
เข้าใจความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่มจะช่วยในการออกแบบนโยบายที่เหมาะสมและเพิ่มความ
พึงพอใจในการท างาน  

2.2.2.3  ด้านการตระหนักต่อสังคม (Social Consciousness) 
หมายถึง การที่บุคลากรมีความเข้าใจและตระหนักถึงค่านิยม ตลอดจนเป้าหมายร่วมกันของ

องค์กร กระบวนการทางความคิดที่สะท้อนถึงความสามารถของบุคคลในการเข้าใจผู้อ่ืน โดยบุคคลที่มี
การตระหนักรู้ทางสังคมจะสามารถรับรู้และเข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสังคมได้อย่างถ่องแท้ 
ท าให้สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดี จัดการกับปัญหาทางสังคม และด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับผู้ อื่นได้อย่าง
เป็นปกติสุข (Shaffer, 2000) 

2.2.2.4  ด้านการสอนงาน (Coaching) 
Kilburg (1996) ; Nowack (2003) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสอนงานเป็นกระบวนการพัฒนา

บุคลากร ด้วยการให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งไม่ได้
หมายรวมถึงการสอน หรือการติวให้ความรู้แต่เป็นกิจกรรมพัฒนาด้วยกลวิธีที่ซับซ้อน ผ่านการสอน
งานบนพื้นฐานความรู้ความสามารถที่มีอยู่ของบุคลากรมุ่งพัฒนาทักษะหรือความสามารถเฉพาะด้าน 
ตามช่วงระยะเวลาไม่นาน (อ้างถึงใน อรปรียา และกัญญ์รัชการย์, 2565) 

2.2.2.5  ด้านการให้ค าปรึกษา (Mentoring) 
จากการศึกษางานวิจัย พบว่าระบบพ่ีเลี้ยงและให้ค าปรึกษามีประโยชน์อย่างมากต่อทั้งผู้ศึกษา

และองค์กร (Culajara & Culajara, 2024; Gamage et al., 2021) โดยสรุปได้ดังนี้ 1. มีประโยชน์
ต่อผู้ศึกษา ได้แก่ 1) พัฒนาสภาพจิตใจ ผู้ศึกษาจัดการกับความวิตกกังวลและความกลัว ในการเรียนรู้
ได้ดีขึ้น 2) พัฒนาทักษะที่จ าเป็นต่อการเรียนรู้และการท างานในยุคปัจจุบัน เช่น การคิดวิเคราะห์   
การแก้ปัญหา และการจัดการตนเอง 3) เพิ่มความมั่นใจให้ผู้ศึกษามีความมั่นใจในการเรียนรู้และ 
การท างานมากขึ้น และ 4) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีใน
กระบวนการเรียนรู้ 2. ประโยชน์ต่อองค์กร ได้แก่ 1) เพ่ิมประสิทธิภาพการเรียนรู้ ส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน ของผู้ศึกษาดีขึ ้น 2) พัฒนาบุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถที่เพิ่มขึ้น และ  
3) สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี สร้างบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และพัฒนา 

2.2.2.6  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Personal Relationship) 
เทพ (2543) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การที่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าอกเข้าใจกัน 

ให้ความใส่ใจต่อกัน เกิดความอบอุ่นใจ ตลอดจนก่อให้เกิดการช่วยเหลือและการร่วมมือกันของบุคคล 
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ส่งผลให้งานส่วนรวมขององค์การบรรลุผลตามเป้าหมายที ่วางไว้ ในทางตรงกันข้ามหากเกิด
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่บกพร่อง จะเป็นสาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดการทะเลาะเบาะแว้งกัน สมาชิก
ในองค์การจะเกิดการแก่งแย่งชิงดีชิงเด่น เกิดความวุ่นวายในบรรยากาศการท างาน พนักงานจะรู้สึก
โดดเดี่ยวและเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน จึงเป็นปัจจัยให้เกิดการขาดงาน การลาออกจากงาน 
และการโอนย้ายออกจากองค์การ สอดคล้องกับ กัลยกร (2566) พบว่าความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
เป็นปัจจัยหลักที่ช่วยสร้างความผูกพันและน าไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร
ได้อย่างยั่งยืน  

จากการศึกษาองค์ประกอบทั้ง 6 ด้านตามแนวคิดของ Smith (2008) และงานวิจัยสนับสนุน
ข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ปัจจัยลักษณะงานที่ครอบคลุมมิติต่าง ๆ 
จะช่วยลดผลกระทบจากความหลากหลายทางช่วงวัยในองค์กร โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือที ่มีความผสมผสานระหว่างบุคลากรที ่มีประสบการณ์ยาวนานกับ
บุคลากรรุ่นใหม่ การมุ่งเน้นที่ความเคารพต่อกัน การให้รางวัลที่ยืดหยุ่น และการสื่อสารผ่านระบบ  
พี่เลี้ยง จะเป็นกุญแจส าคัญที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุน
ขับเคลื่อนเป้าหมายของมหาวิทยาลัยไปในทิศทางเดียวกัน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2.3.1  ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
การประเมินศักยภาพและผลสัมฤทธิ ์ทางการท างานของบุคลากร จ  าเป ็นต ้องอาศัย 

กรอบแนวคิดเรื่อง "ประสิทธิภาพในการท างาน" (Working Efficiency) เป็นตัวชี้วัดพื้นฐาน เพื่อให้
การศึกษาในประเด็นดังกล่าวมีความชัดเจนและครอบคลุม จึงได้มีการรวบรวมแนวคิดและค านิยาม
จากนักวิชาการหลากหลายท่าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ณัชชา (2566) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับระดับของแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) ที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่าพนักงาน
ที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจที ่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานที่ แตกต่างกัน  
โดยพนักงานเจนเนอเรชันวายมีแรงจูงใจเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านความส าเร็จในงาน 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ทิพธิดา (2563) ได้พูดถึงนิยามของประสิทธิภาพ คือ ระดับของ พฤติกรรม หรือความพึงพอใจ
ของบุคคลที่มีต่อคุณภาพ ของงานที่บุคคลนั้นใช้ความพยายามที่จะ กระท าให้ดีที่สุดภายใต้มาตรฐาน 
ที่ก าหนดหรือความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุตาม  วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยเร็ว และในการ
ด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องประกอบด้วย ความรวดเร็วถูกต้องและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
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ปิยวรรณ (2563) ได้พูดถึงนิยามของประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลส าเร็จของ 
การท างาน ที่พิจารณาจากตัวชี้วัด คือ ความประหยัดต้นทุน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา 
ท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย เกิดความคุ ้มค่า  และงานมีคุณภาพ 
ในทุกขั้นตอน กระบวนการ โดยการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานจะต้องมี  การปรับปรุงองค์กร 
ในด้านต่าง ๆ ได้แก่การปรับโครงสร้างองค์กรให้การท างานมีความยืดหยุ่น  มีการกระจายอ านาจ 
โดยมีสายการบังคับบัญชาในแนวราบ เพื่อให้เกิดความรวดเร็วในการท างาน  ปรับองค์กรให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และในการประเมินผลการท างาน จะต้องมีการก าหนดตัวชี้วัด  
ค่าเป้าหมายในการประเมินไว้อย่างชัดเจน และการท างานจะมี ประสิทธิภาพนั้นบุคลากรผู้ปฏิบัติ
จะต้องได้รับแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้เป็นแรงผลักดันให้ ท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถด้วย
ความพยายาม ความทุ่มเท จนงานนั้นบรรลุผลส าเร็จและ มีประสิทธิภาพ  

ศุภเชษฐ์ (2565) ได้พูดถึงนิยามของประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการท างาน ให้ส าเร็จตามเป้าหมายและตัวชี้วัดที่ก าหนดไว้ได้อย่างถูกต้อง มีคุณภาพ และ  
ได้มาตราฐาน ให้แล้วเสร็จ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

สิขริน (2566) ได้พูดถึงนิยามของ “ประสิทธิภาพ” จะหมายถึงผลการท างานที่เกิดจาก 
การท างานที่ถูกต้องรวดเร็ว และได้ปริมาณของงานที่มีคุณภาพ มีจ านวนผลผลิตที่ตรงตามเป้าหมาย 
นอกจากนี้ ยังต้องใช้ทรัพยากรทั้งคนและอุปกรณ์สถานที่ได้อย่างเหมาะสม มีความรู้ความเข้าใจ  
เพื่อเพิ่มความคุ้มค่าให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งมีการน าเทคนิคต่าง ๆ เข้ามาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอน
การท างานลง เกิดความสะดวกมากขึ ้น งานต่าง ๆ สามารถเสร็จได้ทันตามก าหนดเวลาที่วางไว้ 
ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ (หัวหน้างาน) และเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยที่สุด  
ซึ่งถ้าผลการท างานดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท างานสูง ถ้าผลการท างานไม่ดีก็ถือว่าประสิทธิภาพ
ในการท างานต ่า จากค านิยามข้างต้น ทางผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นเกี่ยวกับประสิทธิภาพที่เกี่ยวข้องกับปริมาณ
งานที่มีคุณภาพเป็นส่วนส าคัญของงานวิจัย 

ธัญญานุช (2566) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ปริมาณงานที่เกิดขึ้นและ
ระยะเวลาที่ใช้ในการท างาน มีความสอดคล้องกับการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ โดยการท างานนั้นต้อง
ด าเนินไปอย่าง ประหยัด คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด ต่อประชาชนและการปฏิบัติราชการ 

อนุสรณ์ (2566) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรสามารถ ท างานได้ตรง
ตามความต้องการขององค์กร โดยใช้ประสบการณ์และความสามารถส่วนบุคคลใน การท างาน เพ่ือให้
ได้ผลงานทีท่ างานออกมาได้ครบถ้วนตามที่วางแผนไว้ 

กัลยกร (2566) ส าหรับในเรื่องของคนท างานจะต้องมีแนวคิดการปฏิบัติตัวในการท างานและ
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่ง สมพิศ ได้เขียนในเทคนิคการท างานให้มีประสิทธิภาพ ดังนั้นคนท างาน
ที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังนี้ 
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1.  ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า แบบเช้าชามเย็น
ชาม นั่นคือคนที่มีประสิทธิภาพถ้านายมอบหมายงานให้ท าภายในเวลา 10 นาที ก็ควรท าให้เสร็จตาม
ก าหนด ไม่ควรใช้เวลาถึงครึ่งชั่วโมง หรืองานบริการ ผู้รับบริการย่อมต้องการความรวดเร็ว ดังนั้ น 
ผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

2.  ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย ตลอดจนมีความแม่นย าใน
กฎระเบียบข้อมูล ตัวเลข หรือสถิติต่าง ๆ ตลอดจนไม่เลินเล่อ จนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ 
ต้องตรวจทานงานก่อนเสนอนายเสมอ 

3.  ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ก าลังท าอยู่
ตลอดเวลา มิใช่การมีวุฒิการศึกษาสูงเท่านั้น แต่คนที่มีประสิทธิภาพจะเป็นผู้ที่แสวงหาความรู้อยู่
ตลอดเวลาดังค ากล่าวที่ว่า “No one is too old to learn” หรือที่เรียกว่า “พวกน ้าไม่เต็มแก้ว”  
ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง เรียนรู้จากองค์การ เรียนรู้จากผู้อื่น เรียนรู้จากอินเทอร์เน็ต เป็นต้น โดยเรียน
ให้ “รู้จริง และรู้แจ้ง” และน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

4.  ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้รอบด้าน จากการได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลงมือท าบ่อย ๆ 
มิใช่ความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว เช่น เป็นหมอที่รักษาคนไข้มานาน เป็นอาจารย์ที่สอน
นักศึกษามานาน หรือเป็นเจ้าหน้าที่ธุรการมานาน บุคคลเหล่านี้เราอาจเรียกว่า “ผู้มีชั่วโมงบินสูงใน
การท างาน” คนเหล่านี้ถือว่าเป็นผู้มีประสบการณ์สูง จะท างานผิดพลาดน้อย สมควรที่องค์การจะต้อง
ธ ารงรักษาบุคคลเหล่านี้ให้อยู่ในองค์การนานที่สุด เพราะคนเหล่านี้จะท าให้องค์การพัฒนาได้อย่าง
รวดเร็ว 

5.  ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงการคิดริเริ ่ม สิ ่งใหม่ ๆ มุมมองแปลกใหม่ 
ที่เรียกว่า“นวัตกรรม” (Innovation) มาใช้ในองค์การ เช่น คิดระบบการให้บริการใหม่ ๆ ที่ลดขั้นตอน 
คิดระบบการประเมินผลการท างานแบบใหม่ คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก คิดปรับปรุงอาคาร
สถานที่แบบอเนกประสงค์ เป็นต้น คนที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไป
ข้างหน้าตลอดเวลาที่เราเรียกว่ามี “วิสัยทัศน์” (Vision) 

พิมพ์ประภา และชิณโสณ์ (2567) ประสิทธิภาพในการท างานเป็นสิ่งที่ส าคัญของการประกอบ
ธุรกิจ กล่าวคือ การที ่องค์กรใดมีประสิทธิภาพในการท างานสูง ก็จะมีผลก าไรที ่ส ูง ดังนั ้นผล 
การท างานหรือการสร้างผลงานให้มีประสิทธิภาพ รวมไปถึงการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า 
เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ควรพิจารณาจากคุณภาพของงาน ซึ่งต้องมีคุณภาพสูง เป็นที่
ยอมรับของลูกค้า ปริมาณงานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้อง
อยู่ในหลักการและมาตรฐาน ค่าใช้จ่ายต้องมีวิธีการบริหารให้จ่ายน้อยที่สุด สิ่งเหล่านี้จะต้องประกอบ
ไปด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้านด้วยกัน ซึ่งหากองค์กรใดให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัยดังที่กล่าวข้างต้นนี้  
ก็จะส่งผลให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จสูงสุด (กันตยา, 2547) 
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ปวีณ์นุช (2566) ได้อ้างถึงแนวคิดของ ภิญโญ ทีก่ล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระท าให้
เกิดรายได้สูงสุดแต่มีรายจ่ายต ่าสุด ซึ่งผู้บริหารจะเป็นผู้ตัดสินใจในการกระท าต่าง ๆ โดยค านึงถึง
ความพึงพอใจของผู ้ร ่วมงาน คือ สวัสดิการต้องดีและประชาชนในสังคมต้องได้ร ับประโยชน์  
ซึ่งหมายความว่า องค์กรจะต้องลดต้นทุนเพื่อให้มีค่าใช้จ่ายต ่า แต่ไม่ได้หมายความว่า เงินเดือนหรือ
สวัสดิการของพนักงานต้องต ่าเพ่ือลดต้นทุน เป็นต้น 

กนกอร (2565) ได้อ้างถึงแนวคิดของ ธนภรณ์  ที่ได้ให้ค าจ ากัดความของประสิทธิภาพไว้ว่า
ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นวิธีในการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุดและ
สิ้นเปลืองน้อยที่สุด เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้โดยใช้ทรัพยากรที่มีให้คุ้มค่าที่สุด เป็นวิธีการหรือ
กระบวนการในการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ได้แก่ เงินทุน แรงงาน ทรัพยากรธรรมชาติ และมีวิธีการ
ด าเนินการ หรือผลประกอบการที่มีคุณภาพสูงสุด สามารถด าเนินการได้อย่างเต็มศักยภาพ หรือเป็น
การเลือกดึงศักยภาพของทรัพยากรที่มีอยู่ออกมาใช้ให้ได้มากที่สุดหรือเกิดประโยชน์สูงสุด จึงเรียกว่า
มีประสิทธิภาพ 

John D. Millet (1954, อ้างถึงใน ธนภรณ์, 2565) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพ 
คือ ความรู ้ส ึกพึงพอใจในผลการท างาน และได้ร ับผลลัพธ์ที ่ด ีจากการท างาน พิจารณาจาก 
การให้บริการที่มีความเสมอภาคเท่าเทียมกัน การให้บริการที่รวดเร็วและทันเวลา การให้บริการ  
อย่างเต็มที่ เต็มใจ การให้บริการอย่างต่อเนื่อง และมีความก้าวหน้า เป็นต้น 

พิณธะรัตน์ และวัชรากรณ์ (2567) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถ 
ที่ท าให้เกิดผลในการท างาน เช่น อัตราความแตกต่างระหว่างปัจจัยน าเข้า และผลผลิตที่ออกมา และ
เห็นว่า “ประสิทธิภาพ” สามารถมองได้ในแง่มุมของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิตอย่างประหยัด 
คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด หรือแง่มุมของกระบวนการบริหาร หรือแง่มุมของผลลัพธ์ และ
บริการเป็นที่พอใจของลูกค้า 

2.3.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน 
ประสิทธิภาพการท างานเป็นตัวบ่งชี้ส าคัญถึงความส าเร็จขององค์กร โดยเป็นการเปรียบเทียบ

ผลผลิตที่ได้รับกับทรัพยากรที่ใช้ไป ซึ่งหากพนักงานสามารถท างานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนดภายใต้
ทร ัพยากรและเวลาที ่จ  าก ัด จะถือว ่าการท างานนั ้นม ีประส ิทธิภาพสูง ในทางตรงกันข้าม  
หากกระบวนการท างานขาดความชัดเจนหรือพนักงานขาดแรงจูงใจ อาจส่งผลให้เกิดความล่าช้าและ
ผลงานไม่ได้คุณภาพตามที่องค์กรคาดหวัง จากการศึกษาความหมายและทฤษฎีที ่เกี ่ยวข้องกับ
ประสิทธิภาพการท างาน ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะศึกษาตามแนวคิดของ Peterson & Plowman 
(1953 อ้างถึงใน บุศรา, 2553) เนื่องจากเป็นทฤษฎีพื้นฐานที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในการ
วัดผลการด าเนินงานเชิงประจักษ์ โดยเลือกน ามาวิเคราะห์ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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2.3.2.1  ด้านปริมาณงาน (Quantity of Work) 
หมายถึง จ านวนผลงานที่บุคลากรสามารถผลิตหรือท าได้จริงตามเป้าหมายหรือมาตรฐาน 

ที่องค์กรก าหนดไว้ภายในระยะเวลาที่ระบุ จากการศึกษาของ ปรีชญา (2558) พบว่าคนรุ่น Baby 
Boomer เป็นเจเนอเรชั่นที่ เก่ง มีระเบียบแบบแผนและมีความจงรักภักดีต่อองค์กรที่ท างานและ 
มีความตั้งใจในการท างาน มีความขยันและให้คุณค่ากับการท างานหนัก ทุ่มเทให้องค์กร มองการณ์ไกล 
ในขณะที่ รุ่งอรุณ และคณะ (2565) อธิบายว่าคนรุ่น Gen Y และ Gen Z แม้จะเน้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน (Work-life Balance) แต่หากองค์กรมีการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามา
ช่วย จะท าให้คนกลุ่มนี้สามารถผลิตปริมาณงานได้มากขึ้นในเวลาที่น้อยลง ปริมาณงานของบุคลากร
สายสนับสนุน มจพ. วัดได้จากจ านวนเอกสารที่ด าเนินการ จ านวนโครงการที่สนับสนุนส าเร็จ หรือ
จ านวนผู้รับบริการที่ได้รับการดูแล ซึ่งต้องอาศัยความพยายามและทักษะที่เหมาะสมตามที่ นภัสนันท์ 
(2568) ได้กล่าวไว้ว่าทักษะที่ตรงกับงานจะช่วยให้ผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ 

2.3.2.2  ด้านคุณภาพงาน (Quality of Work) 
หมายถึง ความถูกต้อง ความประณีต และความเรียบร้อยของงานที่ท า ซึ่งต้องเป็นไปตาม

มาตรฐานที่มหาวิทยาลัยยอมรับและสร้างความพึงพอใจให้กับผู้รับบริการ จากการศึกษาของ วณัฐย์ 
(2560) ชี้ให้เห็นว่าคนแต่ละช่วงวัยมี "จุดเน้น" ในการท างานที่ต่างกัน ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพงาน เช่น 
คนรุ่นเก่าอาจเน้นความถูกต้องตามระเบียบ (Accuracy) ขณะที่คนรุ่นใหม่เน้นความสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม (Innovation) โดยจากการศึกษาของ กมลพิพัฒน์ และวิโรจน์ (2564) อธิบายว่าคุณภาพ
และผลการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษานั้น มีความเชื่อมโยงโดยตรงกับ
ความยุติธรรมในองค์กรและแรงจูงใจในการท างาน หากองค์กรมีการบริหารจัดการที่ดี จะช่วยลด
ความเบื่อหน่ายและท าให้คุณภาพงานมีความสม ่าเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานศึกษาของ ประเสริฐ 
(2559) ที่ระบุว่าบุคลากรที่มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการท างาน จะมีความมุ่งมั่นในการผลิต
งานที ่มีค ุณภาพสูงขึ ้น ลดข้อผิดพลาดในการท างาน และสามารถรักษาระดับมาตรฐานของ
มหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3.2.3  ด้านเวลา (Time) 
ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จและส่งมอบงานได้ตรงตามก าหนดเวลา (Deadline) หรือ

เร็วกว่าที่ก าหนด โดยยังคงรักษามาตรฐานและคุณภาพของงานไว้ได้ จากการศึกษาของ กันตภัส และ
สุมาลี (2566) ระบุว่าในหน่วยงานภาครัฐยุคดิจิทัล บุคลากรรุ่นใหม่ (เจเนอเรชันวายและแซด) มักมี
ความต้องการความคล่องตัวสูงและนิยมประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือลดระยะเวลาในกระบวนการท างาน 
ในขณะที่บุคลากรรุ่นก่อน (เจเนอเรชันเอ็กซ์) อาจยังมีรูปแบบการยอมรับเทคโนโลยีที่แตกต่างออกไป
และยึดถือการท างานตามข้ันตอนที่ชัดเจนเป็นหลัก นอกจากนี้ การวัดความรวดเร็วและประสิทธิภาพ
ในการส่งมอบงานที ่ทันเวลา ยังเป็นตัวแปรส าคัญที ่ พัชรี (2564) ตลอดจน สุภาวดี (2568)  
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ให้ความส าคัญ โดยระบุว่าบุคลากรที่มีช่วงวัยและเจเนอเรชันที่แตกต่างกัน จะมีความคาดหวังและ
รูปแบบการบริหารจัดการเวลาที่ต่างกัน ดังนั้น หากองค์การสามารถบริหารจัดการความแตกต่างและ
ลดช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) ลงได้ จะช่วยลดขั้นตอนการท างานที่ซ ้าซ้อน และส่งผลให้
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในภาพรวมมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ้น  
นอกจากแนวคิดพื้นฐานของ Peterson and Plowman แล้ว ยังมีนักวิชาการที่ให้มุมมองเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานในบริบทที่ทันสมัยและสอดคล้องกับงานวิจัยนี้เพ่ิมเติม ดังนี้ 

กัลยกร (2566) ได้อธิบายว่า ประสิทธิภาพการท างานเกิดจากความร่วมมือและความผูกพัน  
ในองค์กร หากพนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานร่วมกัน  
เพ่ิมสูงขึ้นอย่างชัดเจน 

นิภา (2559) ได้ศึกษา เรื่องการจัดการช่องว่างระหว่างวัยในองค์กรและประเทศไทย จากผล
การศึกษาพบว่า การเรียนรู้พื้นฐานของพนักงานแต่ละเจเนอเรชั่น โดยยึดหลักผสานความต่างให้เป็น
พลังขององค์กรและน าความแตกต่างมาเป็นส่วนหนึ ่งของแผนกลยุทธ์ด ้านทรัพยากรมนุษย์  
ที่สอดคล้องกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของพนักงานแต่ละเจเนอเรชั่นเชื่อมโยงไปสู่กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านต่างๆได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการท างาน และการรักษาคนในองค์กร จะช่วยลด
ช่องว่างระหว่างวัย พนักงานแต่ละเจเนอเรชั ่นสามารถปรับตัวและท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน และขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

พงศ์พิษณุ และดาวรุวรรณ (2564) ได้ศึกษารูปแบบการบริหารจัดการความหลากหลายทาง 
เจเนอเรชันของบุคลากรในองค์กร พบว่า หากผู้บริหารสามารถดึงจุดแข็งของบุคลากรในแต่ละ  
เจเนอเรชันมาใช้ร่วมกันได้อย่างเหมาะสม จะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ในการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้ "การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง" ถือเป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญและมีอิทธิพลสูงสุดในการบริหารจัดการ องค์กรจึงควรเปิดโอกาสและ
ส่งเสริมให้บุคลากรต่างเจเนอเรชันได้เรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ และท างานร่วมกัน เพื่อลด
ช่องว่างและน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างาน (Work Efficiency) หมายถึง ผลสัมฤทธิ ์ของการท างานที ่ว ัดจาก
ความสามารถในการผลิตผลงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรก าหนดไว้ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้
เกิดความคุ้มค่าและประโยชน์สูงสุด ซึ่งสามารถประเมินผลเชิงประจักษ์ได้จาก 3 องค์ประกอบหลัก 
คือ ด้านปริมาณงาน (Quantity) ที่ครบถ้วนตามมาตรฐาน ด้านคุณภาพงาน (Quality) ที่มีความ
ถูกต้องแม่นย าเป็นที่พึงพอใจ และด้านเวลา (Time) ที่มีความรวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ 
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2.4  ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นตัวบ่งชี ้ส  าคัญถึงความส าเร็จขององค์กร โดยเป็นการ

เปรียบเทียบระหว่างผลผลิตที่ได้รับกับทรัพยากรที่ใช้ไป ซึ่งหากบุคลากรสามารถท างานได้ตาม
มาตรฐานที ่ก าหนดภายใต้เง ื ่อนไขของทรัพยากรและเวลาที ่จ  ากัด จะถือว่าการท างานนั ้นมี
ประสิทธิภาพสูง ในทางตรงกันข้าม หากกระบวนการท างานขาดความชัดเจนอาจส่งผลให้เกิดความ
ล่าช้าและผลงานไม่ได้คุณภาพตามท่ีองค์กรคาดหวัง  

Peterson & Plowman (1953 อ้างถึงใน บุศรา, 2553) ได้เสนอแนวคิดพื้นฐานที่เป็นที่
ยอมรับอย่างกว้างขวางในการวัดผลการด าเนินงานเชิงประจักษ์ โดยสามารถแบ่งปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานออกเป็น 3 ด้านหลัก ดังนี้: 

2.4.1  ด้านปริมาณงาน (Quantity of Work) หมายถึง จ านวนหรือปริมาณของผลงานบุคลากร
สามารถผลิตหรือท าได้จริงตามมาตรฐานที่องค์กรวางไว้ ปัจจัยด้านปริมาณงานถือเป็นตัวชี้วัด
ความสามารถในการจัดการภาระงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง  โดยมีรายละเอียดดังนี้  

2.4.1.1  การบรรลุเป้าหมายตามมาตรฐาน ผลของงานที่ท าต้องมีความครบถ้วนและ
เป็นไปตามแผนงานที่องค์กรก าหนดไว้มากที่สุด 

2.4.1.2  ความคุ้มค่าของทรัพยากร ปริมาณงานที่เกิดขึ้นต้องมีความสอดคล้องและสมดุล
กับทรัพยากรที่มีอยู่ ทั้งในด้านงบประมาณและก าลังคน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม  

2.4.1.3  ความมุ่งมั่นในการผลิตผลงาน: บุคลากรจะต้องใช้ความรู้และความเข้าใจในเนื้องาน
เพ่ือขับเคลื่อนให้ปริมาณงานด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและไม่หยุดชะงัก  

2.4.2  ด้านคุณภาพงาน (Quality of Work) หมายถึง ความถูกต้อง ความประณีต และ 
ความเรียบร้อยของงานที่ท า ซึ่งเป็นมิติที่สะท้อนถึงความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้บังคับบัญชา 
คุณภาพงานถือเป็นหัวใจส าคัญท่ีท าให้งานนั้นมีคุณค่าและได้รับความเชื่อถือ  โดยประกอบด้วย 

2.4.2.1  ความถูกต้องแม่นย า: การท างานที่มีข้อผิดพลาดน้อยที่สุด ยึดถือระเบียบข้อมูล
และสถิติต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด ตลอดจนมีการตรวจทานงานอย่างสม ่าเสมอก่อนน าเสนอ  

2.4.2.2  การตอบสนองความต้องการ: ผลงานที่ออกมาต้องมีคุณภาพสูง เป็นที่ยอมรับ 
และสร้างประโยชน์สูงสุดให้แก่ผู้รับบริการในมหาวิทยาลัย  

2.4.2.3  มาตรฐานการด าเนินงาน: บุคลากรต้องใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังภายใต้
มาตรฐานที่ตั้งไว้ เพื่อให้งานมีคุณภาพสม ่าเสมอในทุกข้ันตอนของกระบวนการ  

2.4.3  ด้านเวลา (Time) หมายถึง ความรวดเร็วและความเหมาะสมของระยะเวลาที ่ใช้  
ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามก าหนดนัดหมาย (Deadline) เวลาเป็นปัจจัยที่แสดงถึงความฉับไว
และความคล่องตัวขององค์กร โดยมีมิติท่ีส าคัญดังนี้ 
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2.4.3.1  ความฉับไวในการให้บริการ: การใช้เวลาอย่างคุ้มค่าที่สุดและไม่ท างานล่าช้า  
โดยมุ ่งเน้นการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) เพื ่อความสะดวกของ
ผู้รับบริการ 

2.4.3.2  การส่งมอบงานตรงเวลา: งานต้องเสร็จทันตามก าหนดเวลาที่วางไว้หรือเร็วกว่า
ก าหนด โดยไม่ส่งผลกระทบต่อคุณภาพของงานในภาพรวม  

2.4.3.3  การลดขั้นตอนที่ซ ้าซ้อน: มีการน าเทคนิคหรือเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย
ลดขั้นตอนการท างาน เพ่ือประหยัดเวลาและเพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบัติราชการ  

นอกจากแนวคิดพื้นฐานของ Peterson and Plowman ที่มุ่งเน้นการวัดผลเชิงประจักษ์แล้ว 
ยังมีนักวิชาการที ่ให้มุมมองเกี ่ยวกับปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยจูงใจที ่ส่งผลโดยตรงต่อระดับ
ประสิทธิภาพของบุคลากร ดังนี้ 

ธัญญานุช (2567) ได้อธิบายถึงปัจจัยที ่ส ่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
ในหน่วยงานภาครัฐ โดยจ าแนกปัจจัยส าคัญออกเป็น 10 ประการ ซึ่งครอบคลุมทั้งมิติด้านงานและมิติ
ด้านความสัมพันธ์ ดังนี้  

1.  ความส าเร็จของงาน (Achievement): ความรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อสามารถท างานได้บรรลุ
เป้าหมายที่ท้าทาย  

2.  การได้รับการยอมรับ (Recognition): การได้รับการยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน 

3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility): การได้รับมอบหมายงานที่มีความส าคัญและอ านาจ 
การตัดสินใจที่เหมาะสม 

4.  ลักษณะของงานที่ท  า (Work Itself): งานที ่ม ีความน่าสนใจและเปิดโอกาสให้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่  

5.  ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement): โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งและการพัฒนา 
ขีดความสามารถ  

6.  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relationships): บรรยากาศการท างาน 
ที่เก้ือกูลและเป็นมิตร  

7.  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา: การได้รับการสนับสนุนและการสื ่อสารที่ชัดเจนจาก  
หัวหน้างาน  

8.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration): ระบบการจัดการ
ที่ยืดหยุ่นและเป็นธรรมขององค์กร  

9.  สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Conditions): ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือ 
และสถานที่ท่ีเอ้ือต่อการท างาน  
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10.  ความมั่นคงในการท างาน (Job Security): ความรู้สึกปลอดภัยในหน้าที่การงานและ
สวัสดิการที่เหมาะสม  

ขณะที ่สุธินี และสุริษา (2568) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรศาลยุติธรรมในพื้นที่จังหวัดตาก โดยในด้านความส าเร็จในการท างาน" นั้น ส่งผลโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร โดยเฉพาะการท าหน้าที ่ภายใต้กรอบของกฎหมาย  
ความยุติธรรม และความโปร่งใส ซึ ่งจ าเป็นต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบ ความรับผิดชอบ 
ตลอดจนทักษะในการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น เมื่อบุคลากรสามารถท างานได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ทั้งในด้านระยะเวลา คุณภาพ
ของงาน รวมถึงความสามารถในการจัดการอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างการท างาน ย่อมเป็นตัวบ่งชี้
ส าคัญถึงศักยภาพและความส าเร็จในวิชาชีพกระบวนการท างาน จะเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  
เกิดแรงจูงใจภายใน จึงส่งผลให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองประสบความส า เร็จในการท างาน หรือได้รับ 
การยอมรับในผลงานที่ท าย่อมเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร
สูงขึ้น 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างาน 
สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพของบุคลากรสายสนับสนุนไม่ได้เกิดจากความสามารถส่วนบุคคล  
เพียงล าพัง แต่เป็นผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากกระบวนการท างานที่สมบูรณ์ตามแนวคิดของ Peterson and 
Plowman ที่เน้นความสมดุลระหว่าง ปริมาณงานที่ครบถ้วน คุณภาพงานที่ได้มาตรฐาน และเวลาที่
รวดเร็ว ทั้งนี้ ประสิทธิภาพดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้สูงสุดต้องอาศัย ปัจจัยสนับสนุนภายในองค์กร เช่น 
นโยบายที่ชัดเจน สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคนต่างเจเนอเรชัน ควบคู่
ไปกับ คุณลักษณะเฉพาะบุคคล ทั้งในด้านประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ และความกระหาย 
ในการเรียนรู้ การบริหารจัดการปัจจัยเหล่านี้ให้สอดคล้องกับความหลากหลายทางช่วงวัย จึงเป็น
กุญแจส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนบุคลากรสายสนับสนุนให้สามารถท าหน้าที่ได้อย่างเต็มศักยภาพ  
เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด 

 
2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กัญญารัตน์ และคณะ (2565) ได้ศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของกลุ่ม 
Generation Y ที่เป็นเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาคุณลักษณะ พฤติกรรมการท างาน และปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาคือเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยของรัฐในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 266 ราย เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 
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และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่กลุ่ม Generation Y  
ส่วนใหญ่มีคุณลักษณะแบบเปิดรับประสบการณ์ ซึ่งมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการ
ท างานด้านความพึงพอใจในระดับสูงสุด นอกจากนี้ยังพบว่าเจ้าหน้าที่กลุ่มนี้มักให้ความส าคัญกับ
ความท้าทายและผลส าเร็จของงาน มีการเปิดใจยอมรับและปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็ น
อย่างดี รวมถึงชื่นชอบลักษณะงานที่ท้าทายเพื่อให้ได้ค้นพบสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

พัชสิรี และณัฐธิดา (2563) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการ
ท างาน: กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มเจเนอเรชัน Y และเจเนอเรชัน Z ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรทั้งสองกลุ่มช่วงวัย การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างจ านวน 390 คน สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมาน และการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรทั้งสอง  
เจเนอเรชันมีความคล้ายคลึงกันในภาพรวม อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า กลุ่ม  
เจเนอเรชัน Z ให้ความส าคัญกับความพึงพอใจในด้านที่ได้ใช้ความคิด การสร้างความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการท างาน (Work-Life Balance) รวมถึงปัจจัยจูงใจที่เน้นความสุขส่วนบุคคล มากกว่ากลุ่ม 
เจเนอเรชัน Y อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งข้อค้นพบนี้สะท้อนให้เห็นถึงความจ าเป็นในการน าแนวคิด
ดังกล่าวไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางท าในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสม
กับบุคลากรในแต่ละช่วงวัย 

นภัสนันท์ (2568) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างของเจเนอเรชันกับความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากรทางการแพทย์ในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ: กรณีศึกษาโรงพยาบาล
พระนครศรีอยุธยา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงวัยกับความพึงพอใจใน
การท างาน เพื่อน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิจัยนี้เป็น
การศึกษาเชิงส ารวจ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างที ่เป็นบุคลากรของโรงพยาบาล
พระนครศรีอยุธยา จ านวน 326 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถามซึ่งครอบคลุมข้อมูลด้านประชากร
ศาสตร์ ความพึงพอใจ ประสิทธิภาพในการท างาน และข้อเสนอแนะ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการศึกษาพบประเด็นที่น่าสนใจว่า ความแตกต่างของ
ช่วงอายุ (Generation) ไม่ได้ส่งผลให้ระดับความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม  
เมื่อเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มสายการแพทย์และสายสนับสนุน กลับพบว่ามีความพึงพอใจในการ
ท างานแตกต่างกันในด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตลอดจนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ซึ่งผลการวิจัยนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจและลดอัตรา  
การลาออกของบุคลากรในองค์กรได้ 
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สุฑารัตน์ และคณะ (2568) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในประเทศไทย โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อตรวจสอบอิทธิพลของปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ แรงจูงใจ และความพึงพอใจที่มีต่อการคงอยู่ของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคือบุคลากรที่ท างานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง จ านวน 400 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย การทดสอบค่าที ( t-test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์ ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด และประเภทของ
บุคลากรที่แตกต่างกัน ไม่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร ในทางตรงกันข้าม ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
และความพึงพอใจกลับมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
ผลการวิเคราะห์ระบุว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้านความพึงพอใจ สามารถอธิบายอิทธิพลที่มี
ต่อการคงอยู่ของบุคลากรได้สูงถึงร้อยละ 86.30 และ 87.70 ตามล าดับ 

สมจันทร์ และคณะ (2567) ได้ศึกษาเรื่องช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap): การเรียนรู้ 
โลกทัศน์ และการใช้ชีวิตร่วมกันของสังคมต่างวัยในจังหวัดล าปาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  
โลกทัศน์ กระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน และเพ่ือสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ของคนต่างวัยในพื้นที่ การวิจัย
ครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เครื ่องมือที ่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล
ประกอบด้วย การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 30 คน การสนทนากลุ่ม 14 คน และ  
การจัดเวทีปฏิบัติการ 85 คน ผลการวิจัยพบว่า โลกทัศน์การใช้ชีวิตของคนต่าง วัยในปัจจุบันแบ่ง
ออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ มิติวิถีชีวิตที่มีการแข่งขัน มิติทางสังคม มิติทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี มิติทาง
การเมืองการปกครอง และมิติทางภูมิปัญญาและวัฒนธรรมท้องถิ่น ส าหรับกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน
นั้นอาศัยการมีส่วนร่วมของชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และเครือข่าย ในส่วนของการสร้าง
นวัตกรรมการเรียนรู้และการใช้ชีวิตร่วมกัน เกิดจากกระบวนการพัฒนาตั้งแต่ต้นน ้า (การส ารวจ  
ความต้องการและคุณค่าของแต่ละช่วงวัย) กลางน ้า (การพัฒนานวัตกรรมบนฐานภูมิวัฒนธรรม) และ
ปลายน ้า (การถอดบทเรียนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่น) 

ณัฐวดี (2566) ได้ศึกษาการท างานของข้าราชการภายใต้ปัญหาช่องว่างระหว่างวัย: ศึกษา
เฉพาะกรณีส านักนโยบายและแผน ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
การท างานและปัญหาที่เกิดจากความแตกต่างระหว่างวัยในสถานที่ท างาน การศึกษาครั้งนี้ใช้รูปแบบ
การวิจัยจากเอกสารและการวิจัยภาคสนาม โดยเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 9 คน ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
สอดคล้องกันว่าบุคลากรในแต่ละเจเนอเรชันมีบุคลิกภาพและอุปนิสัยตามธรรมชาติที่แตกต่างกัน  
ตามช่วงวัย ซึ่งความแตกต่างดังกล่าวก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างานใน 3 ประเด็นหลัก 
ได้แก่ รูปแบบการท างานที่แตกต่างกัน ระบบบังคับบัญชาที่ยึดถือระบบอาวุโส และความแตกต่าง  
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ด้านการใช้เทคโนโลยี ทั ้งนี ้ แนวทางในการแก้ไขปัญหาที่พบในองค์กร ได้แก่ การพยายามท า  
ความเข้าใจซึ่งกันและกันโดยตรง การรายงานผู้บังคับบัญชา และในบางกรณีเป็นการปล่อยปัญหาทิ้ง
ไว้โดยไม่มีการแก้ไข 

ธันยพร และวัลภา (2567) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของ
ประชากรวัยท างาน Generation Y หลังสถานการณ์ COVID-19 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย 
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มประชากรดังกล่าวในช่วงหลังวิกฤตการณ์โรคระบาด 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าที ( t-test) 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน 
ผลการวิจัยพบว่า ประชากรกลุ่ม Generation Y ที่มีเพศ อายุ ระดับรายได้ และระดับต าแหน่งงาน
แตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานในองค์กรหลังสถานการณ์ COVID-19 แตกต่างกันอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน การท างานเป็น
ทีม และความเครียดในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กรของประชากร  
กลุ่มนี้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เช่นเดียวกัน 

ศุภเชษฐ (2565) ได้ศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรส านักงานตรวจสอบภายใน 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการท างาน และ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในหน่วยงาน
ดังกล่าว การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านแบบสอบถาม
ออนไลน์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการศึกษาใน
ด้านระดับประสิทธิภาพการท างานพบว่า บุคลากรมีประสิทธิภาพด้านเวลาอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก
ที่สุด รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน และด้านปริมาณงาน ตามล าดับ ส าหรับผลการทดสอบ
สมมติฐานความสัมพันธ์พบว่า ในส่วนของปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล มีเพียงปัจจัยด้านแผนกงานที่
สังกัดที ่แตกต่างกันเท่านั ้น ที ่ส่งผลให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาปัจจัยอื่น ๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน กลับพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งในมิติด้านเวลา ด้านปริมาณ
งาน และด้านคุณภาพของงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สิขริน (2566) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของวิศวกร บริษัท ยูแทค
ไทย จ ากัด โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือวิศวกรของบริษัทดังกล่าว จ านวน 301 คน ซึ่งได้จากการค านวณ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามทฤษฎีของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านขวัญ
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และก าลังใจในการท างาน รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของวิศวกรอย่างมีนัยส าคัญ ในขณะที่ปัจจัยด้านความรู้ความเข้าใจในงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน กลับไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้เสนอแนะว่า หากองค์กรต้องการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน ควรส่งเสริมปัจจัยด้านขวัญก าลังใจและความพึงพอใจ ผ่านการ 
จัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม เช่น การแข่งขันกีฬาหรือกิจกรรมสันทนาการภายใน 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งจะช่วยยกระดับความพึงพอใจ
และประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมได้ดียิ่งขึ้น 

ธัญญานุช (2567) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร สังกัดกอง
คุ้มครองแรงงานนอกระบบ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและค้นหาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผ่านการศึกษาจาก
เอกสารและการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน  
3 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรประกอบด้วย  
10 ประการ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับ 3) ความรับผิดชอบ 4) ลักษณะ
ของงานที่ท า 5) ความก้าวหน้าในอาชีพ 6) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 7) ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 8) นโยบายและการบริหารงานขององค์กร 9) สภาพแวดล้อมในการท างาน และ  
10) ความมั่นคงในการท างาน นอกจากนี้ยังได้เสนอแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  
ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนการท างานและพัฒนาความรู้อย่างสม ่าเสมอ การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์
ที่มีคุณภาพ การก าหนดทิศทางนโยบายที่ชัดเจนต่อเนื่องพร้อมทั้งมีกระบวนการสื่อสารเพ่ือสร้างความ
เข้าใจแก่ผู้ท างาน และการส่งเสริมความรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน 

อนุสรณ์ (2566) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
องค์การบริหารส่วนต าบลดงหม้อทอง จังหวัดสกลนคร โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและระดับแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจน
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในงานที่มีต่อประสิทธิภาพการท างาน 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลดงหม้อทอง จ านวน 72 คน ซึ่งได้มาจากการค านวณขนาด
ตัวอย่างตามวิธีของแดเนียลและครอส (Daniel and Cross) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพด้านความตรงจากผู้เชี่ยวชาญ และมีค่าความเชื่อมั่น (Cronbach's Alpha) อยู่ที่ระดับ 0.951 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานเพ่ือหาความสัมพันธ์ ได้แก่ สถิติไคสแควร์ (Chi-Square) 
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และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิภาพการท างานและระดับแรงจูงใจในงานของ
พนักงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐานยังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในอาชีพ รวมถึงปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลดงหม้อทอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

กัลยกร (2566) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร: กรณีศึกษา
ศาลแขวงนครสวรรค์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ แนวทางการพัฒนา
ประสิทธิภาพ และเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรประจ าศาลแขวงนครสวรรค์ จ านวน 42 คน สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน) และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว (One-Way ANOVA) 

ผลการศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยปัจจัยที่บุคลากรให้ความส าคัญสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ ในส่วนของระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน โดยพบว่าบุคลากรมีประสิทธิภาพ
ด้านปริมาณงานสูงสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา ส าหรับผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร 
อายุการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้เสนอแนะว่า องค์กรควรให้ความส าคัญกับการสนับสนุนกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากเป็นปัจจัยหลักที่ช่วยสร้างความผูกพัน  
ร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งน าไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพในการท างานขององค์กรได้อย่างยั่งยืน 

พิมพ์ประภา และชิณโสณ์ (2567) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท เคจี คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจและประสิทธิภาพการท างาน เปรียบเทียบประสิทธิภาพตามข้อมูลส่วนบุคคล ตลอดจน
วิเคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงาน
ฝ่ายผลิตของบริษัทจ านวน 250 คน สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และ 
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การวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจ
และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตในภาพรวมอยู่ในระดับส าคัญมาก ผลการ
เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า มีเพียงปัจจัยด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันเท่านั้น  
ที่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยจูงใจ (ด้านความส าเร็จใน
งาน การได้รับการยอมรับ และความก้าวหน้า) และปัจจัยค ้าจุน (ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และนโยบายการบริหาร) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิตอย่างมีนัยส าคัญ 

ปวีณ์นุช (2566) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
โรงเรียนนวมินทราชูทิศ กรุงเทพมหานคร โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับความคิดเห็น 
เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านแบบสอบถามจากประชากรที่เป็นบุคลากรทางการศึกษาสังกัดโรงเรียน
ดังกล่าว จ านวน 146 คน ซึ่งได้รับแบบสอบถามตอบกลับมาและสามารถน ามาวิเคราะห์ได้จ านวน 
124 ชุด สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า บุคลากรที่มีเพศและประเภทต าแหน่งงาน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน ในขณะที่บุคลากรที่มี อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ การวิเคราะห์ปัจจัยที ่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ  
การท างานพบว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 2 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะของงานที่ท า และ
ด้านความส าเร็จของงาน รวมถึงปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factors) 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านความต้องการความปลอดภัย ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรทางการศึกษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

กนกอร (2565) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรกรมสรรพากร  
ในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยในการท างานและประสิทธิภาพการท างาน ตลอดจนวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลและ
ปัจจัยในการท างาน (ประกอบด้วย ด้านความรู ้ความเข้าใจในงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล  
ในที ่ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านความมั ่นคงก้าวหน้าในงาน) ที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร การศึกษาครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวม
ข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรกรมสรรพากรในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน  
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ซึ่งประกอบด้วย การทดสอบค่าที (Independent Sample t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
ทางเดียว (One-Way ANOVA) การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant 
Difference) และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) 

ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41-50 
ปี ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งลูกจ้างประจ า มีอายุงานในหน่วยงาน 2-5 ปี และมี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านอายุ ระดับต าแหน่ง และระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้ ผลการทดสอบความสัมพันธ์ยังพบว่า ปัจจัยในการท างานทุก
ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรกรมสรรพากรในกรุงเทพมหานคร  

พิณธะรัตน์ และวัชรากรณ์ (2567) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานรัฐวิสาหกิจในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ตลอดจนศึกษาความสัมพันธ์
และอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน การศึกษาครั้งนี้เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะห์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที่มีอายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และอายุการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังพบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับประสิทธิภาพในการท างาน และปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานยังส่งผลและสามารถท านายประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 



 

 

บทท่ี 3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน

ของบุคลากร สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ซึ่งเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือให้เป็นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงได้ก าหนดระเบียบวิธี
วิจัยตามขั้นตอนดังนี้  

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 1 ,418 คน (กองบริหาร
และจัดการทรัพยากรมนุษย์, 2569) 

3.1.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร ก าหนดจ านวนของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้วิธีการค านวณตามสูตรของ Taro Yamane (1967 อ้างถึงใน ธานินทร์, 2560) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 312 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่าง
ง่าย (Sample Random Sampling)  

โดยมีสูตรค านวณดังต่อไปนี้ 

n=
N

1+Ne2 

 
 เมื่อ N  แทน  จ านวนของประชากร 
   n แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
   e  แทน  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้มีค่าเท่ากับ ในการศึกษาครั้งนี้ก าหนดค่า

เท่ากับ ± 0.05 ภายใต้ความเชื่อมั่น 95 เปอร์เซ็นต์ 
   โดยที่ N = 1,418 คน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ านวนทั้งสิ้น 1,423 คน 

 



34 

 

 จากสูตร   n = 
1418

1+1418(0.05)2
 

    
                         n = 311.99 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ เท่ากับ 311.99 ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ 
คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 312 คน  
 
3.2  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

3.2.1  ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

3.2.2  สร้างแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัย เสนอแก่ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (content validity) ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ เพื่อขอค าแนะน าในการ
ปรับปรุงแก้ไขและเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรงแล้ว ไปทดสอบก่อนเก็บข้อมูลจริง 

3.2.3  น าข้อค าถามที่ปรับแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ เพื่อวัด
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Item Objective Congruence : IOC) 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 

ค่าคะแนน +1 หากท่านแน่ใจว่าข้อค าถามนี้สามารถวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
ค่าคะแนน   0 หากท่านไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนี้วัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
ค่าคะแนน -1 หากท่านแน่ใจว่าข้อค าถามนี้วัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 
จากนั้นน าคะแนนจากการตอบของอาจารย์ที่ปรึกษา มาหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับค านิยาม โดยค านวณด้วยสูตรดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยาม (IOC) 
เมื่อค านวณเรียบร้อยแล้วจะเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 แสดงว่าข้อ

ค าถามสามารถน าไปใช้ในแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ โดยผลการวิเคราะห์ค่า IOC 
พบว่า ทุกข้อค าถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ดังภาคผนวก หน้า 78 

3.2.4  น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วไปทดลองใช้เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  
(Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 
คน หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามวิธี Cronbach’s Alpha ในการวิจัยนี้ได้ค่าความเชื่อมั่น 
ของแบบสอบถามเท่ากับ 0.957 ดังภาคผนวก หน้า 99 

3.2.5  น าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการศึกษา จ านวน 312 คน 
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3.2.6  เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อน าข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
 
3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัย โดยใช้ค าถามปลายปิด (Close-Ended Questions) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
โดยจัดล าดับเนื้อหาของแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลที่ต้องการซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษาประสบการณ์การท างาน อายุ หน่วยงาน  มีลักษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check 
List) จ านวน 5 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นของผู้ตอบแบบสอบถาม รวม  
6 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความเคารพต่อกัน ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ ด้านการตระหนักต่อ
สังคม ด้านการสอนงาน ด้านการให้ค าปรึกษา และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นค าถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) จ านวน 21 ข้อ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน 
ด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
จ านวน 15 ข้อ 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เป็นลักษณะค าถามแบบปลายเปิด (Open- 
ended Questions) ของความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่นกับประสิทธิ  
ภาพการท างานของบุคลากร สายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
เพื ่อน า ข้อมูลมาใช้เสริมความเชื ่อมั ่น ในผลการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้เป็นข้อมูลประกอบ  
เพ่ือสนับสนุนผลการวิจัย 

โดยตอนที่ 2 และ 3 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการแปลคะแนนเฉลี่ย โดยใช้วิธีการอิงเกณฑ์  
ในการแปรความ ออกเป็น 5 ระดับ (Rating Scale) โดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่แบ่งมาตราส่วน
ประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วง เกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 

คะแนน 5 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า เห็นด้วยมากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า เห็นด้วยมาก 
คะแนน 3 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า เห็นด้วยปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า เห็นด้วยน้อย 
คะแนน 1 หมายถึง ท่านมีความคิดเห็นว่า เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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โดยมีลักษณะของการตีความมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
โดยใช้เกณฑ์ของ (ธานินทร์, 2557) ซึ่งมีหลักเกณฑ์ในการก าหนดคะแนน ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

งานวิจัยเล่มนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน  
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยมีแหล่งที่มาของข้อมูล ผู้วิจัยได้ข้อมูลมา
จาก 2 แหล่ง ดังนี้ 

3.4.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวมรวมข้อมูล จากการตอบ
แบบสอบถามของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
จ านวน 312 คน โดยในการตอบแบบสอบถามได้อธิบายวัตถุประสงค์ของการเก็บแบบสอบถาม และ
แนะน าวิธีตอบแบบสอบถามที่ถูกต้องเพื่อลดการผิดพลาดของข้อมูล จากนั้นผู้วิจัยจะน ามาส ารวจ
ความสมบูรณ์ของการกรอก และน าแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
เนื้อหาอีกครั้ง ก่อนน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลต่อโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

3.4.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลที่มีผู้รวบรวม ดังนี้ 
3.4.2.1  หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตลอดจน

ข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงานที่สัมพันธ์กับความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่าง
ทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

3.4.2.2  ข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
3.4.3  น าข้อมูลไปวิเคราะห์โดยวิธีทางสถิติ ด้วยการค านวณทางคอมพิวเตอร์และน าผลที่ได้มา

วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ต่อไป 
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3.5  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
น าแบบสอบถามที่ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว มาวิเคราะห์ข้อมูล และสรุปผลการศึกษา

ตามวิธีการทางสถิติโดยใช้โปรแกรมทางสถิติ ในการวิเคราะห์ โดยผู้วิจัยได้ก าหนดสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

3.5.1  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ดังนี้ 
3.5.1.1  หาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์

ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และหน่วยงาน   

3.5.1.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ค าถาม
เกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้ความเคารพต่อกัน ด้านการให้รางวัลต่อ
ความส าเร็จ ด้านการตระหนักต่อสังคม ด้านการสอนงาน ด้านการให้ค าปรึกษา และด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน  
ด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา 

3.5.1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล
จากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้
ความเคารพต่อกัน ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ ด้านการตระหนักต่อสังคม ด้านการสอนงาน 
ด้านการให้ค าปรึกษา และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน และด้านเวลา  

3.5.2  สถิติเชิงอนุมาน ใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ได้แก่ ค่าที (t-test) ค่าเอฟ (f-test) และ ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียรสัน
(Pearson Correlation Coefficient) 

3.5.2.1  ค่าที (t-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน 
โดยก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ .05 

3.5.2.2  ค่าเอฟ (f-test) ใช้ทดสอบว่าค่าเฉลี่ยของข้อมูลสองกลุ่มหรือมากกว่านั ้นมี  
ความแตกต่างกัน โดยก าหนดความมีนัยส าคัญทางสถิติไว้ที่ระดับ .05 

3.5.2.3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)  
ใช้วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับผลของความผูกพันต่อองค์กรส าหรับ
นัยส าคัญทางสถิติก าหนดไว้ที่ 0.01 โดยก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ดังนี้ (พวงรัตน์, 2540) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.81 ขึ้นไป หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ สูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.61 - 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ค่อนข้างสูง 
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ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ค่อนข้างต ่า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า ต ่ากว่า 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับ ต ่า 
โดยคาดว่า r มีค่าเท่ากับ 0 หมายความว่า ตัวแปรทั้ง 2 ไม่มีความสัมพันธ์ต่อกัน ถ้าหาก ค่า r 

เข้าใกล้ -1.0 หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมาก โดยทางตรงกันข้าม และหาก
ค่า r เข้าใกล้ +1.0 หมายความว่า ตัวแปรทั้งสองสัมพันธ์กันอย่างมากในทิศทางเดียวกัน 

 



 

 

บทท่ี 4  
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ และท าการรวบรวม
ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ านวน 312 คน ซึ่งผู ้วิจัยได้น ามาท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่ง  
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ตามล าดับ ดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
4.4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคล 
4.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นต่อประสิทธิภาพ  

ในการท างาน 
สัญลักษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อความสะดวกในการน าเสนอและแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล และเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่

ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
n           หมายถึง  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

X̅    หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Mean) 
S.D.     หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t    หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาแจกแจงแบบที 

 F    หมายถึง  ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาแจกแจงแบบเอฟ 
 df           หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 

r     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
p-value   หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ 
sig          หมายถึง  ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ (Significant) 
**     หมายถึง  ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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4.1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ วิทยาเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 312 คน โดยจ าแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และหน่วยงาน ได้ท าการวิเคราะห์ โดยใช้ค่าสถิติ
เชิงพรรณนา คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ดังตารางที่ 4-1 
 

ตารางที ่ 4-1  จ านวนร้อยละบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 
พระนครเหนือจ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
       ชาย 110 35.30 
       หญิง 202 64.70 

รวม 312 100.00 
2. อาย ุ   
       น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี 18 5.77 
       26 – 30 ปี 32 10.26 
       31 – 35 ปี 67 21.47 
       36 – 40 ปี 52 16.67 
       41 – 50 ปี 
       51 – 60 ปี 

83 
55 

26.60 
17.63 

       60 ปีขึ้นไป 5 1.60 
รวม 312 100.00 

3. ระดับการศึกษา   
       มัธยมศึกษาตอนต้นหรือต ่ากว่า 2 0.64 
       มัธยมตอนปลาย / ปวช. หรือเทียบเท่า 2 0.64 
       อนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า 
       ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
       ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

7 
182 
119 

2.24 
58.33 
38.14 

รวม 312 100.00 

  

 



41 

 

ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
4. ประสบการณ์การท างาน 
       น้อยกว่า 2 ปี 
       2 – 5 ปี 
       5 – 10 ปี 
       มากกว่า 10 ปี 

 
26 
60 
89 
137 

 
8.33 
19.23 
28.53 
43.91 

รวม 312 100.00 
 

จากตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า โดยรวม
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 64.7 มีช่วงอายุ 41 - 50 ปี 
จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 26.6 มีการศึกษาอยู่ในระดับการศึกษา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า
จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 และมีประสบการณ์การท างาน อยู่ในช่วงมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 43.91  
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

การวิเคราะห์ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่น ของบุคลากรสายสนับสนุน  
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย  
6 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความเคารพต่อกัน ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ ด้านการตระหนักต่อ
สังคม ด้านการสอนงาน ด้านการให้ค าปรึกษา และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังตารางที่ 4-2 ถึงตาราง ที่ 4-8 
 
ตารางที่ 4-2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น  โดยรวมและ 

รายด้าน 
(n = 312) 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ด้านการให้ความเคารพต่อกัน 4.01 .71 มาก 
2. ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ 3.69 .85 มาก 

3. ด้านการตระหนักต่อสังคม 3.98 .73 มาก 
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ตารางท่ี 4-2  (ต่อ) 
(n = 312) 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
4. ด้านการสอนงาน 4.04 .69 มาก 

5. ด้านการให้ค าปรึกษา 4.06 .69 มาก 
6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.00 .64 มาก 

รวม 3.96 .55 มาก 
 

จากตารางที่ 4-2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการให้

ค าปรึกษา (X̅ = 4.06) ด้านการสอนงาน (X̅ = 4.04) และด้านการให้ความเคารพต่อกัน (X̅ = 4.01) 
ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-3  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น  ด้านการให้ 
ความเคารพต่อกัน 

(n=312) 

ด้านการให้ความเคารพต่อกัน X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความเคารพ 
ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

3.95 .82 มาก 

2. บุคลากรพร้อมเปิดรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ 
จากเพ่ือนร่วมงานทุกช่วงวัย 

4.00 .83 มาก 

3. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้เกียรติซึ่งกันและ
กันในการแสดงความคิดเห็น 

4.03 .83 มาก 

4. การปฏิบัติต่อกันอย่างเหมาะสมเกิดขึ้นได้ 
แม้จะมีความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น 

4.06 .78 มาก 

รวม 4.01 .71 มาก 
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จากตารางที่ 4-3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการให้ความเคารพต่อกัน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.01) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การปฏิบัติ

ต่อกันอย่างเหมาะสมเกิดขึ ้นได้แม้จะมีความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น ( X̅ = 4.06) บุคลากรต่าง 

เจเนอเรชั่นให้เกียรติซึ่งกันและกันในการแสดงความคิดเห็น ( X̅ = 4.03) บุคลากรพร้อมเปิดรับฟัง

ความคิดเห็นใหม่ ๆ จากเพื ่อนร่วมงานทุกช่วงวัย ( X̅ = 4.00) และบุคลากรต่างเจเนอเรชั ่นให้  

ความเคารพซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน (X̅ = 3.95) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-4  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้รางวัล
ต่อความส าเร็จ 

(n=312) 

ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. รูปแบบการให้รางวัลในหน่วยงานสามารถ 
จูงใจบุคลากรทุกเจเนอเรชั่นได้ 

3.66 .94 มาก 

2. ท่านมีความพึงพอใจต่อระบบรางวัลและ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

3.72 .88 มาก 

3. บุคลากรเห็นว่าการให้รางวัลในหน่วยงาน 
มีความเป็นธรรมต่อทุกเจเนอเรชั่น 

3.70 .95 มาก 

รวม 3.69 .85 มาก 
 

จากตารางที่ 4-4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.69) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ท่านมีความ

พึงพอใจต่อระบบรางวัลและผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ( X̅ = 3.72) บุคลากรเห็นว่า 

การให้รางวัลในหน่วยงานมีความเป็นธรรมต่อทุกเจเนอเรชั่น X̅ = 3.70) และรูปแบบการให้รางวัล 

ในหน่วยงานสามารถจูงใจบุคลากรทุกเจเนอเรชั่นได้ (X̅ = 3.66) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4-5  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการตระหนัก 
ต่อสังคม 

(n=312) 

ด้านการตระหนักต่อสังคม X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความส าคัญต่อ
ความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับที่แตกต่างกัน 

3.96 .84 มาก 

2. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นกันมีทัศนคติต่อ
บทบาทขององค์กรในการรับผิดชอบต่อสังคม
แตกต่างกัน 

4.04 .84 มาก 

3. บุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมเพ่ือสังคมของหน่วยงานแตกต่างกัน 

4.00 .86 มาก 

4. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความเข้าใจกับ
การเคารพสิทธิต่อความเป็นส่วนตัวของกันและ
กัน 

3.95 .84 มาก 

รวม 3.98 .73 มาก 
 

จากตารางที่ 4-5 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการตระหนักต่อสังคม ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 3.98) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ บุคคลากรต่าง  

เจเนอเรชั่นกันมีทัศนคติต่อบทบาทขององค์กรในการรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกัน ( X̅ = 4.04) 

บุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคมของหน่วยงานแตกต่างกัน ( X̅ = 4.00) 

บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความส าคัญต่อความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับที่แตกต่างกัน (X̅ = 3.96) 
และบุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความเข้าใจกับการเคารพสิทธิต่อความเป็นส่วนตัวของกันและกัน  

(X̅ = 3.95) ตามล าดับ 
ตารางท่ี 4-6  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการสอนงาน 

(n=312) 

ด้านการสอนงาน X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. บุคลากรสามารถปรับรูปแบบการสื่อสารให้
เข้าใจกันได้ แม้จะมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน 

3.99 .78 มาก 
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ตารางท่ี 4-6  (ต่อ) 

ด้านการสอนงาน X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 

2. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความคาดหวังต่อ
วิธีการถ่ายทอดความรู้ที่ต่างกัน 

4.08 .80 มาก 

3. บุคลากรที่มีอายุมากกว่าสามารถแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ในการท างานกับบุคลากรรุ่นใหม่ 

3.98 .88 มาก 

4. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรต่าง 
เจเนอเรชั่นส่งผลให้คุณภาพของผลงานดีขึ้น 

4.09 .81 มาก 

รวม 4.04 .69 มาก 
 

จากตารางที่ 4-6 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการสอนงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.04) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างบุคลากรต่างเจเนอเรชั่นส่งผลให้คุณภาพของผลงานดีขึ้น (X̅ = 4.09) บุคลากรต่างเจเนอเรชั่น

มีความคาดหวังต่อวิธีการถ่ายทอดความรู ้ที ่ต่างกัน ( X̅ = 4.08) บุคลากรสามารถปรับรูปแบบ 

การสื่อสารให้เข้าใจกันได้ แม้จะมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน ( X̅ = 3.99) และบุคลากรที่มีอายุมากกว่า

สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานกับบุคลากรรุ่นใหม่ (X̅ = 3.98) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-7  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้ค าปรึกษา 
(n=312) 

ด้านการให้ค าปรึกษา X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผลต่อความ
เข้าใจในการให้ค าปรึกษาระหว่างกัน 

3.98 .77 มาก 

2. การให้ค าปรึกษาระหว่างบุคลากรต่างเจเนอ
เรชั่นช่วยลดปัญหาในการท างาน 

4.03 .83 มาก 

3. การให้ค าปรึกษาอย่างเปิดกว้างช่วยสร ้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 

4.18 .78 มาก 

รวม 4.06 .69 มาก 
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จากตารางที่ 4-7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการให้ค าปรึกษา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การให้ค าปรึกษาอย่าง

เปิดกว้างช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน (X̅ = 4.18) การให้ค าปรึกษาระหว่างบุคลากรต่าง 

เจเนอเรชั่นช่วยลดปัญหาในการท างาน (X̅ = 4.03) และความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผลต่อความ

เข้าใจในการให้ค าปรึกษาระหว่างกัน (X̅ = 3.98) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-8  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

(n=312) 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล X̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ความแตกต ่างทางเจเนอเรช ั ่นส ่งผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 

3.92 .83 มาก 

2. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นสามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างราบรื่น 

4.01 .77 มาก 

3. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรต่างเจเนอ
เรชั่นช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

4.06 .79 มาก 

รวม 4.00 .64 มาก 
 

จากตารางที่ 4-8 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.00) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่าอยู ่ในระดับมากทุกข้อ โดยเร ียงล าดับค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรต่างเจเนอเรชั่นช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม (X̅ = 4.06) บุคลากร

ต่างเจเนอเรชั่นสามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น (X̅ = 4.01) และความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น

ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน (X̅ = 3.92) ตามล าดับ 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
สายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่  
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1) ด้านปริมาณงาน 2) ด้านคุณภาพของงาน 3) ด้านเวลา โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงดัง
ตารางที่ 4-9 ถึงตารางที่ 4-12 
 

ตารางที่ 4-9  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมและ 
รายด้าน 

(n=312) 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X̅ SD ระดับ 

1. ด้านปริมาณงาน 4.33 .55 มาก 
2. ด้านคุณภาพของงาน 4.37 .54 มาก 

3. ด้านเวลา 4.42 .55 มาก 

รวม 4.37 .51 มาก 
 

จากตารางที่ 4-9 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านเวลา ( X̅ = 4.42)  

ด้านคุณภาพของงาน (X̅ = 4.37) และด้านปริมาณงาน (X̅ = 4.33) ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4-10  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน 
(n=312) 

ด้านปริมาณงาน X̅ SD ระดับ 
1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานที่
หน่วยงานก าหนด 

4.39 .61 มาก 

2. ปร ิมาณงานที ่ ได ้ร ับมอบหมายม ีความ
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 

4.25 .77 มาก 

3. ท่านสามารถจัดการงานหลายงานพร้อมกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.22 .69 มาก 

4. ท่านสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตาม
จ านวนงานที่ได้รับมอบหมาย 

4.39 .62 มาก 

5. โดยภาพรวม ท่านสามารถรับผิดชอบปริมาณ
งานที่ได้รับมอบหมายได ้

4.42 .60 มาก 

รวม 4.33 .55 มาก 
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จากตารางที่ 4-10 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านปริมาณงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าอยู่
ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ โดยภาพรวม ท่านสามารถรับผิดชอบ

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ (X̅ = 4.42) ท่านสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามจ านวนงานที่ได้รับ

มอบหมาย (X̅ = 4.39) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงานที่หน่วยงานก าหนด ( X̅ = 4.39)  

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความสามารถของท่าน (X̅= 4.25) และท่านสามารถ

จัดการงานหลายงานพร้อมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.22) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4-11  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพ
ของงาน 

(n=312) 
ด้านคุณภาพของงาน X̅ SD ระดับ 

1. ผลงานของท่านมีความถูกต้องครบถ้วนตามมาตรฐานที่ก าหนด 4.34 .61 มาก 
2. งานที่ท่านปฏิบัติมีคุณภาพสอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 4.35 .61 มาก 

3. ท่านให้ความส าคัญกับความละเอียดรอบคอบในการท างาน 4.43 .60 มาก 

4. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับตามมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด 4.37 .63 มาก 
5. โดยภาพรวม ท่านมีคุณภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 4.37 .62 มาก 

รวม 4.37 .54 มาก 
 

จากตารางที่ 4-11 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านคุณภาพของงาน ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X̅= 4.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ท่านให้

ความส าคัญกับความละเอียดรอบคอบในการท างาน (X̅ = 4.43) ผลงานของท่านได้รับการยอมรับ

ตามมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด (X̅ = 4.37) โดยภาพรวม ท่านมีคุณภาพในการปฏิบัติงานอยู่  

ในระดับที่น่าพึงพอใจ (X̅ = 4.37) งานที่ท่านปฏิบัติมีคุณภาพสอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

(X̅ = 4.35) และผลงานของท่านมีความถูกต้องครบถ้วนตามมาตรฐานที ่ก าหนด ( X̅ = 4.34) 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4-12  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านเวลา 
(n=312) 

ด้านเวลา X̅ SD ระดับ 

1. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่
ก าหนด 

4.42 .60 มาก 

2. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานได้อย่างเหมาะสม 4.36 .64 มาก 
3. การวางแผนการท างานช่วยให้ท ่านใช้เวลาได ้อย ่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.46 .60 มาก 

4. ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงานได้อย่างเหมาะสม 4.44 .58 มาก 
5. โดยภาพรวม ท่านสามารถใช้เวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.43 .61 มาก 

รวม 4.42 .55 มาก 
 

จากตารางที ่ 4-12 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ด้านเวลา ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X̅ = 4.42) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การวางแผน

การท างานช่วยให้ท่านใช้เวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.46) ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญ

ของงานได้อย่างเหมาะสม (X̅ = 4.44) โดยภาพรวม ท่านสามารถใช้เวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (X̅ = 4.43) ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด (X̅ = 4.42) 

และท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานได้อย่างเหมาะสม (X̅ = 4.36) ตามล าดับ 
 
4.4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 

ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางที่ 4 -13 ถึงตาราง ที่ 4-16 
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ตารางที่ 4-13  ผลการเปรียบเทียบระหว่างเพศที่แตกต่างกันกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
สายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย 

(n=312) 

รายการประเมิน 
เพศ 

t p-value ชาย หญิง 

โดยรวม 
X̅ SD X̅ SD 

4.38 .48 4.37 .53 .12 .91 
** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4-13 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ จ าแนกตามเพศ 
พบว่า บุคลากรที่มีเพศชายและเพศหญิง มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน  
ในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
ตารางที่ 4-14  ผลการเปรียบเทียบระหว่างอายุที่แตกต่างกันกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร

สายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย 
(n=312) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

3.66 
78.09 

6 
305 

.61 

.26 
2.38 0.03* 

รวม 81.75 311    
** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที ่ 4-14 พบว่า บุคลากรที ่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
ตารางท่ี 4-15  ผลการเปรียบเทียบระหว่างระดับการศึกษาที่แตกต่างกันกับประสิทธิภาพการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย 
(n=312) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระดับ

การศึกษา 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

.91 
80.85 

4 
307 

.23 

.26 
.86 .49 

รวม 81.75 311    
** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4-15 พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
ตารางที่ 4-16  ผลการเปรียบเทียบระหว่างประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันกับประสิทธิภาพ 

การท างานของบุคลากร สายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย 
(n=312) 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ประสบการณ์
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.14 
80.61 

3 
308 

.38 

.26 
1.46 .23 

รวม 87.75 311    
** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 4-16 พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
4.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้ท าการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร ด้วยวิธีวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน
(Pearson Correlation Coefficient) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางที ่ 4-17 ถึงตารางที ่ 4-18  
ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรจากข้อมูลกลุ ่มเพื ่อให้เข้าใจผลการวิเคราะห์  
ได้ก าหนดอักษรย่อดังนี้ 

X หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น โดยรวม 
X1 หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้ความเคารพต่อกัน 
X2 หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ 
X3 หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการตระหนักต่อสังคม  
X4 หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการสอนงาน 
X5 หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านการให้ค าปรึกษา 
X6 หมายถึง ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
Y หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวม ในมหาวิทยาลัย 
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ตารางท่ี 4-17  ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น
ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y 

X1 - .59** .63** .68** .65** .63** .46** 
X2  - .53** .62** .60** .52** .32** 

X3   - .66** .66** .61** .49** 

X4    - .79** .67** .55** 
X5     - .75** .54** 

X6      - .49** 

Y       - 
** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

จากตารางที่ 4-17 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson Correlation) พบว่า ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นรายด้าน ได้แก่ ด้านการให้
ความเคารพต่อกัน (X1) ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ (X2) ด้านการตระหนักต่อสังคม (X3) 
ด้านการสอนงาน (X4) ด้านการให้ค าปรึกษา (X5) และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (X6) 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวม (Y) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัวแปร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) อยู่ระหว่าง 0.32 - 0.55 
 

ตารางท่ี 4-18  ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น
ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวม 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทาง 
เจนเนอเรชั่น 

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

โดยรวม 

ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

p-value ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด้านการให้ความเคารพต่อกัน .46 0.00 ปานกลาง 
2. ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ .32 0.00 ต า่ 

3. ด้านการตระหนักต่อสังคม .49 0.00 ปานกลาง 

4. ด้านการสอนงาน .55 0.00 ปานกลาง 
5. ด้านการให้ค าปรึกษา .54 0.00 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4-18  (ต่อ) 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทาง 
เจนเนอเรชั่น 

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

โดยรวม 
ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) 

p-value ระดับความสัมพันธ์ 

6. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล .49 0.00 ปานกลาง 

รวม .56 0.00 ปานกลาง 

** อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
จากตารางที่ 4-18 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับ  
ปานกลาง (r = .56**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัย
ด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการสอนงาน ด้านการให้ค าปรึกษา  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการตระหนักต่อสังคม และด้านการให้ความเคารพต่อกัน  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยอีก 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้รางวัลต่อ
ความส าเร็จ มีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู ่ในระดับต ่า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01  
ทั้งนี้ สามารถเรียงล าดับค่าความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ด้านการสอนงาน ( r = .55**)  
ด้านการให้ค าปรึกษา (r = .54**) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (r = .49**) ด้านการตระหนักต่อ
สังคม (r = .49**) ด้านการให้ความเคารพต่อกัน (r = .46**) และด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ  
(r = .32**) ตามล าดับ 
 

 



 



 

 

บทท่ี 5  
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
จากการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ สามารถสรุปผล
และอภิปรายผลการวิจัย แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
5.2  อภิปรายผล 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
จากการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการ

ท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ”  
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นและประสิทธิภาพการท างาน เปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น
กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างคือบุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 312 คน  
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สามารถสรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และ
ให้ข้อเสนอแนะ แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

จากการสรุปผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

5.1.1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ านวน 202 คน (ร้อยละ 64.70) มีช่วงอายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 83 คน (ร้อยละ 26.60) 
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 182 คน (ร้อยละ 58.33) มีประสบการณ์การ
ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 137 คน (ร้อยละ 43.91)  

5.1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น  

ในภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก ( X̅= 3.96, SD = .55) เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการให้ค าปรึกษา ( X̅= 4.06, SD = .69) รองลงมาคือ  
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ด้านการสอนงาน (X̅= 4.04, SD = .69) และด้านการให้ความเคารพต่อกัน (X̅ = 4.01, SD = .71) 

ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุดคือ ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ (X̅= 3.69, SD = .85) 
5.1.3  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ในภาพรวมบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก ( X̅= 4.37, SD = .51) เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านเวลา (X̅= 4.42, SD = .55) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพ

ของงาน (X̅= 4.37, SD = .54) และด้านปริมาณงาน (X̅= 4.33, SD = .55) ตามล าดับ  
5.1.4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

บุคลากรที่มี เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 บุคลากรที่มี อายุ แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

5.1.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นในภาพรวม  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน อยู่ในระดับ  

ปานกลาง (r = .56**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าปัจจัย  
ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน โดยด้านการสอนงานมีความสัมพันธ์สูงสุด  
(r = .55**) รองลงมาคือ ด้านการให้ค าปรึกษา (r = .54**) และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(r = .49**) ตามล าดับ  

 
5.2  อภิปรายผล 

จากการสรุปผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
สามารถน ามาอภิปรายผลของการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

5.2.1  อภิปรายผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจเนอ
เรชั่นโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายผลตาม
ค่าเฉลี่ย เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

5.2.1.1  ด้านการให้ค าปรึกษา ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าการให้ค าปรึกษาอย่างเปิด
กว้างช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน อยู่ในล าดับที่หนึ่ง  เนื่องจากระบบการให้ค าปรึกษา 
(Mentoring) เป็นกลไกส าคัญที ่ช่วยลดความตึงเครียดและสร้างความไว้วางใจระหว่างบุคคล  
การที่บุคลากรอาวุโสเปิดใจให้ค าชี้แนะอย่างเป็นกันเอง ช่วยให้บุคลากรรุ่นใหม่เกิดความอบอุ่นใจและ
กล้าที่จะเรียนรู้งาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Culajara & Culajara 
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(2024) ที่พบว่าระบบพี่เลี้ยงและการให้ค าปรึกษามีประโยชน์ในการช่วยพัฒนาสภาพจิตใจ ลดความ
วิตกกังวล และสร้างความสัมพันธ์ที่ดีส่งเสริมการมีส่วนร่วม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nielsen 
and Shepherd (2022)  ที่อธิบายว่า การเปิดใจเรียนรู้ซึ ่งกันและกันผ่านระบบพี่เลี ้ยงระหว่าง
บุคลากรที่มีช่วงอายุต่างกัน จะช่วยลดอคติส่วนบุคคลและสร้างความเข้าใจในความแตกต่างให้ดียิ่งขึ้น 

5.2.1.2  ด้านการสอนงาน ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นส่งผลให้คุณภาพของผลงานดีขึ้น อยู่ในล าดับที่หนึ่ง  เนื่องจากการสอนงาน 
(Coaching) ในยุคปัจจุบันมีลักษณะการเรียนรู้แบบสองทาง (Two-way Learning) การที่คนต่างวัย
น าจุดแข็งของตนเอง เช่น ประสบการณ์ของรุ่นพ่ี และทักษะด้านเทคโนโลยีของรุ่นน้องมาแลกเปลี่ยน
กัน ย่อมก่อให้เกิดนวัตกรรมและวิธีการท างานใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อรปรียา และ 
กัญญ์รัชการย์ (2565) ที่ระบุว่าการสอนงานเป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรบนพื้นฐานความรู้
ความสามารถที่มีอยู่เพื่อมุ่งพัฒนาทักษะเฉพาะด้าน และสอดคล้องกับ พงศ์พิษณุ และดาวรุวรรณ 
(2564) ที่พบว่า การที่องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรต่างเจเนอเรชันได้เรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
และน าจุดแข็งมาใช้ร่วมกัน จะช่วยลดช่องว่างและน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

5.2.1.3  ด้านการให้ความเคารพต่อกัน ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าการปฏิบัติต่อกัน
อย่างเหมาะสมเกิดขึ้นได้แม้จะมีความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น อยู่ในล าดับที่หนึ่ง  เนื่องจากการให้
เกียรติซึ่งกันและกัน (Mutual Respect) เป็นพื้นฐานส าคัญในการอยู่ร่วมกันในสังคมการท างาน  
การที่พนักงานเคารพในบทบาทหน้าที่และสิทธิของเพื่อนร่วมงานโดยไม่น าเรื ่องอายุมาเป็นอคติ  
จะช่วยสร้างความรู้สึกปลอดภัยทางจิตวิทยา (Psychological Safety) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
นรา และคณะ (2567) ที่กล่าวว่า การเคารพให้เกียรติกันและยอมรับฟังค าแนะน าด้วยความคิ ดเชิง
บวก จะน ามาซึ่งองค์กรที่มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ Williams (2022) ที่ชี้ให้เห็นว่า การสร้าง
ความตระหนักร่วมกันจะท าให้บุคลากรทุกเจเนอเรชันลดความส าคัญของความแตกต่างส่วนบุคคลลง 
และมุ่งเน้นความส าเร็จขององค์กร 

5.2.1.4  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างบุคลากรต่างเจเนอเรชั ่นช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม อยู ่ในล าดับที่หนึ ่ง เนื ่องจาก
ความสัมพันธ์เชิงบวกทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ช่วยเสริมสร้างความผูกพันและ
เครือข่ายในการท างาน การที่พนักงานมีความสนิทสนมกันจะท าให้การประสานงานมีความลื่นไหล
และลดความขัดแย้งลง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เทพ (2543) ที่กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การที ่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าอกเข้าใจและให้ความร่วมมือกัน ส่งผลให้งานบรรลุ
เป้าหมาย และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยกร (2566) ที่พบว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็น
ปัจจัยหลักที่ช่วยสร้างความผูกพัน ร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งน าไปสู่การยกระดับประสิทธิภาพในการท างาน
ขององค์กรได้อย่างยั่งยืน 
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5.2.1.5  ด้านการตระหนักต่อสังคม ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าบุคคลากรต่างเจเนอ
เรชั่นกันมีทัศนคติต่อบทบาทขององค์กรในการรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกัน อยู่ในล าดับที่หนึ่ง 
เนื่องจากการเติบโตมาในสภาพแวดล้อมทางสังคมที่ต่างกัน ท าให้มุมมองต่อเรื่องจิตสาธารณะของแต่
ละเจเนอเรชั่นมีความหลากหลาย การที่องค์กรตระหนักถึงความแตกต่างนี้และเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมสังคมตามความถนัด จะช่วยสร้างค่านิยมร่วม (Shared Value) ให้เกิดขึ้น  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Shaffer (2000) ที่อธิบายว่า บุคคลที่มีการตระหนักรู้ทางสังคมจะ
สามารถเข้าใจสถานการณ์ สร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดี และท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นปกติสุข นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับ Williams (2022)  ที่ระบุว่าการสร้างค่านิยมองค์กรที่เป็นเอกภาพเป็นจุดเชื่อมโยงให้
ทุกเจเนอเรชันร่วมกันขับเคลื่อนเป้าหมาย 

5.2.1.6  ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าท่านมีความพึง
พอใจต่อระบบรางวัลและผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน อยู่ในล าดับที่หนึ่ง เนื่องจากระบบ
การให้รางวัลเป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างแรงจูงใจ แม้แต่ละเจเนอเรชั่นจะมีความต้องการที่
แตกต่างกัน เช่น ความมั่นคงทางการเงิน หรือความยืดหยุ่นของเวลาท างาน แต่เมื่อพนักงานได้รับการ
ตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุ่มเท ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและกระตือรือร้นในการท างาน  
ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Park and Cho (2023) ที ่พบว่า การให้รางวัลต่อความส าเร็จมี
ความส าคัญต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรทุกช่วงวัย แต่รูปแบบอาจแตกต่างกันไป และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์ประภา และชิณโสณ์ (2567)  ที่พบว่า ปัจจัยจูงใจที่รวมถึงการได้รับ
การยอมรับและความส าเร็จในงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคญั 

5.2.2  อภิปรายผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานจากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถ
อภิปรายผลโดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 

5.2.2.1  ด้านเวลา ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าการวางแผนการท างานช่วยให้ท่านใช้
เวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในล าดับที่หนึ่ง  เนื่องจากการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยมักมีก าหนดระยะเวลา (Deadline) ที่ชัดเจน การที่บุคลากรมีทักษะในการวางแผนและ
จัดล าดับความส าคัญของงานก่อนหลัง จะช่วยลดความซ ้าซ้อนและป้องกันความล่าช้าในกระบวนการ
ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรี (2564) และสุภาวดี (2568) ที่ระบุว่า หากองค์การสามารถ
บริหารจัดการความแตกต่างและลดช่องว่างระหว่างวัยลงได้ จะช่วยลดขั้นตอนการท างานที่ซ ้าซ้อน 
และส่งผลให้มีความรวดเร็วทันเวลา นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ กันตภัส และสุมาลี (2566) ที่ระบุว่า
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บุคลากรรุ่นใหม่นิยมประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อลดระยะเวลาในกระบวนการท างานให้มีความคล่องตัว
สูงขึ้น 

5.2.2.2  ด้านคุณภาพของงาน ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าท่านให้ความส าคัญกับ
ความละเอียดรอบคอบในการท างาน อยู่ในล าดับที่หนึ่ง  เนื่องจากลักษณะงานของสายสนับสนุนส่วน
ใหญ่เกี่ยวข้องกับเอกสาร ระเบียบข้อบังคับ และการประสานงาน ซึ่งต้องการความถูกต้องแม่นย าสูง 
การที่พนักงานตระหนักถึงความละเอียดรอบคอบจะช่วยสะท้อนให้เห็นถึงมาตรฐานและภาพลักษณ์ที่
ดีของหน่วยงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประเสริฐ (2559) ที่ระบุว่า บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจะมีความมุ่งมั่นในการผลิตงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นและลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และ
สอดคล้องกับ วณัฐย์ (2560) ที่กล่าวว่า คนแต่ละช่วงวัยมีจุดเน้นในการท างานที่ต่างกัน (เช่น คนรุ่นเก่า
เน้นความถูกต้อง คนรุ่นใหม่เน้นนวัตกรรม) การบริหารจุดแข็งเหล่านี้จึงน ามาซึ่งประโยชน์ในการพัฒนา
คุณภาพงาน 

5.2.2.3  ด้านปริมาณงาน ผลการวิจัยพบว่าข้อค าถามที่ว่าโดยภาพรวม ท่านสามารถ
รับผิดชอบปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ อยู่ในล าดับที่หนึ่ง  เนื่องจากความสอดคล้องระหว่าง
ปริมาณงานกับศักยภาพของพนักงานเป็นสิ ่งส าคัญ การที่ผู ้บังคับบัญชามอบหมายงานได้อย่าง
เหมาะสมและเป็นธรรม จะช่วยให้พนักงานสามารถกระจายความรับผิดชอบและจัดการงานหลายชิ้น
พร้อมกันได้โดยไม่เกิดภาวะหมดไฟ (Burnout) ซึ ่งสอดคล้องกับ นภัสนันท์ (2568) ที ่กล่าวว่า  
ทักษะที่เหมาะสมและตรงกับงานจะช่วยให้ผลผลิตของงานเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ รุ่งอรุณ และคณะ (2565) ที่อธิบายว่า แม้คนรุ่นใหม่จะเน้นความสมดุลในชีวิต แต่หาก
องค์กรมีการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วย จะท าให้สามารถผลิตปริมาณงานได้มากขึ้นในเวลาที่น้อยลง 

5.2.3  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานที่
แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยกร (2566)  
ที่พบว่า ปัจจัยด้านเพศและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ในขณะที่ ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ กนกอร (2565) และ ปวีณ์นุช (2566)  ที่พบว่า ปัจจัยด้านอายุที่แตกต่างกันของ
บุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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5.2.4  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่นต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน  

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น
ต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ได้แก่ 
ด้านการสอนงาน และด้านการให้ค าปรึกษา มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าบุคลากร  
ที่ได้รับการถ่ายทอดความรู้ เทคนิคการท างาน และมีระบบพี่เลี ้ยงคอยให้ค าแนะน า จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าปัจจัยอื่น ส่วนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการ
ตระหนักต่อสังคม และด้านการให้ความเคารพต่อกัน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ในขณะที่ด้าน
การให้รางวัลต่อความส าเร็จมีความสัมพันธ์ในระดับต ่ากับประสิทธิภาพการท างาน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พงศ์พิษณุ และดาวรุวรรณ (2564) ที่อธิบายว่า หากผู้บริหารดึงจุดแข็งของแต่ละเจเนอเรชัน
มาใช้ร่วมกันผ่านการเรียนรู ้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ จะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพให้บรรลุ
เป้าหมาย และสอดคล้องกับ กัลยกร (2566) ที่ย ้าว่า ประสิทธิภาพเกิดจากความร่วมมือและความ
ผูกพันที่ดีระหว่างกัน ส่วนด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ แม้จะมีความสัมพันธ์ระดับต ่าเนื่องจาก
ความต้องการที่แตกต่างกันของคนแต่ละวัย แต่ก็ยังเป็นตัวขับเคลื่อนที่ส าคัญ สอดคล้องกับ Park and 
Cho (2023) ที ่พบว่า การให้รางวัลยังคงมีความส าคัญต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพของ
บุคลากรทุกช่วงวัยทั้งนี้ในด้านการสอนงานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเนื่องจากบุคลากรที่ไดร้ับ
การแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ประสบการณ์จากรุ ่นพี ่และการใช้เทคโนโลยีจากรุ ่นน้อง จะสามารถลด
ข้อผิดพลาดและลดระยะเวลาในการท างานลงได้ ด้านการให้ค าปรึกษา บุคลากรที่รู้สึกว่าตนมีผู้คอย
ให้ค าชี้แนะเม่ือเจอปัญหา จะมีความมั่นใจ ไม่รู้สึกกดดันหรือโดดเดี่ยว และสามารถจัดการกับความท้า
ทายในงานได้อย่างรวดเร็ว ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและด้านการให้ความเคารพต่อกัน 
บุคลากรที่ได้รับการปฏิบัติอย่างให้เกียรติและมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานต่างรุ่น จะช่วยลด
ความขัดแย้งในการประสานงาน ท าให้กระบวนการท างานมีความลื่นไหลและสามารถใช้ศักยภาพใน
การท างานได้อย่างเต็มที่ ด้านการตระหนักต่อสังคม การที่พนักงานมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในการท า
ประโยชน์เพื่อส่วนรวม จะช่วยสร้างแรงจูงใจภายในให้ตั้งใจผลิตผลงานที่ได้มาตรฐาน ส่วนด้านการให้
รางวัลต่อความส าเร็จ แม้จะมีความสัมพันธ์ระดับต ่าเนื่องจากความต้องการที่แตกต่างกันของคนแต่ละ
วัย แต่การที่พนักงานได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุ่มเท ก็ยังเป็นแรงกระตุ้นส าคัญที่ช่วยให้
พนักงานเกิดความตื่นตัว และส่งผลให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการท างานที่มุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร
ในเชิงบวก 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพ 

การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผู้วิจัย
ขอเสนอแนวทางซึ่งอาจเป็นประโยชน์และสามารถน าผลการวิจัยมาใช้ประโยชน์ในการปรับกลยุทธ์
ให้กับมหาวิทยาลัย และสามารถเป็นข้อมูลให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นที่
เกี่ยวกับความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น เพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ
การท างานมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นประโยชน์แก่มหาวิทยาลัยและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ดังต่อไปนี้ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
ความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นและประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร เมื่อพิจารณาโดยรวม 

พบว่าอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น ได้แก่ 
5.3.1.1  ด้านการให้ค าปรึกษาและการสอนงาน มหาวิทยาลัยควรพัฒนากระบวนการที่

สนับสนุนให้บุคลากรสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ระหว่างกันได้อย่างชัดเจน การส่งเสริมให้มีระบบพี่
เล ี ้ยง (Mentoring) และการสอนงานแบบมีส่วนร่วม (Coaching) จะช่วยสร้างความมั ่นใจ  
ลดข้อผิดพลาดในงาน และสร้างความภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที ่ ซึ ่งจะน าไปสู ่การเพิ ่มระดับ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนได้อย่างเป็นรูปธรรม 

5.3.1.2  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการให้ความเคารพต่อกัน  การออกแบบ
สภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเป็นอีกแนวทางหนึ่งที ่ควรพิจารณา  
องค์กรควรเปิดโอกาสให้บุคลากรต่างช่วงวัยได้ท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อลดช่องว่างทางอายุ สร้างความ
ไว้วางใจ และให้ความเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล ซึ่งจะช่วยให้การประสานงานและการ
ท างานเป็นทีมมีความราบรื่นโดยไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งในการด าเนินงานภาพรวม 

5.3.1.3  ด้านการตระหนักต่อสังคม ควรมีการก าหนดวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายของ
หน่วยงานที่กระตุ ้นความมุ ่งมั ่นและแรงจูงใจของบุคลากร เช่น การสร้างค่านิยมร่วมในการท า
ประโยชน์เพื ่อส่วนรวมและการให้บริการแก่นักศึกษาหรือประชาชน พร้อมทั ้งปลูกฝังจิตส านึก
สาธารณะ เพื่อสนับสนุนให้พนักงานทุกเจเนอเรชั่นรู้สึกว่ าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยไปสู่ความส าเร็จ 

5.3.1.4  ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ องค์กรควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การเสนอแนะรูปแบบของสวัสดิการหรือผลตอบแทน เนื่องจากบุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นมีความ
ต้องการที่หลากหลาย มหาวิทยาลัยควรประเมินความเหมาะสมของการให้รางวัลที่ยืดหยุ่น (Flexible 
Rewards) นอกเหนือจากตัวเงิน เช่น โอกาสในการศึกษาต่อ หรือความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
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การสร้างระบบรางวัลที่ยุติธรรมและตอบโจทย์ความต้องการจะช่วยให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่าใน
ผลงานของตนเอง และเพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างานในระยะยาว 

5.3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1  ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสาย

สนับสนุนนอกเหนือจากปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั ่น เช ่น ว ัฒนธรรมองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ภาวะผู้น า ทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัล และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เพ่ือให้ครอบคลุมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้มากยิ่งข้ึน 

5.3.2.2  ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจด าเนินการในรูปแบบของงานวิจัยเชิงคุณภาพร่วมกับ
เชิงปริมาณ ที่มีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือการจัดกลุ่มสนทนา (Focus Group) 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับมุมมองและประสบการณ์ของพนักงานต่างวัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน เนื่องจากการศึกษาเกี่ยวกับความแตกต่างทางบุคคลต้องน ามาวิเคราะห์เป็นแนวทาง
ปฏิบัติร่วมกัน เพื่อน าไปสู่การพัฒนาอย่างตรงจุดและเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
 
- รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือประกอบการค้นคว้าอิสระ 
- หนังสือเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบประเมินความสอดคล้องแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อประกอบการค้นคว้าอิสระ 
(Index of Item Object Congruence: IOC) 

การค้นคว้าอิสระ : ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากร สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ล าดับ ชื่อผู้เชี่ยวชาญ ต าแหน่งปัจจุบัน/สถานที่ท างาน 

1 อ.ดร.วิจิตรา สรรพอาษา อาจารย์ประจ าคณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุรธชั 
เพียรประสิทธิ์ 

อาจารย์ประจ าคณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

3 ดร.ธงชัย นิลค า นักวิจัย ส านักพัฒนาเทคโนโลยีเพื ่ออุตสาหกรรม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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หนังสือเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบประเมินความสอดคล้องแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

- ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 
- แบบประเมินความสอดคล้องเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
- แบบสอบถาม 
- ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความค าถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 
 

ค าชี้แจง ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence : IOC) มีเกณฑ์ในการ
พิจารณาให้คะแนนดังนี้ 

+1 เมื่อ แน่ใจ ว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 0 เมื่อ ไม่แน่ใจ ว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
-1 เมื่อ แน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

การแปรผล 
ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 หมายถึง มีความเท่ียงตรง (น าไปใช้ได้) 
ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 หมายถึง ไม่มีความเที่ยงตรง (น าไปใช้ไม่ได้) 
 
ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น  

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 2 3 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการให้ความเคารพต่อกัน  
1. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ 

ความเคารพซึ่งกันและกัน 
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. บุคลากรพร้อมเปิดรับฟัง 
ความคิดเห็นใหม่ ๆ จาก 
เพ่ือนร่วมงานทุกช่วงวัย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 2 3 
ด้านการให้ความเคารพต่อกัน 

3. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้เกียรติ 
ซึ่งกันและกันในการแสดง 
ความคิดเห็น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. การปฏิบัติต่อกันอย่างเหมาะสม 
เกิดข้ึนได้แม้จะมีความแตกต่าง 
ทางเจเนอเรชั่น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ 

5. รูปแบบการให้รางวัลในหน่วยงาน
สามารถจูงใจบุคลากรทุก 
เจเนอเรชั่นได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. ท่านมีความพึงพอใจต่อระบบรางวัล
และผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7. บุคลากรเห็นว่าการให้รางวัล 
ในหน่วยงานมีความเป็นธรรม 
ต่อทุกเจเนอเรชั่น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการตระหนักต่อสังคม 
8. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่น 

ให้ความส าคัญต่อความรับผิดชอบ
ต่อสังคมในระดับที่แตกต่างกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นกันมี
ทัศนคติต่อบทบาทขององค์กร 
ในการรับผิดชอบต่อสังคม 
แตกต่างกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 2 3 
ด้านการตระหนักต่อสังคม 

10. บุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมเพ่ือสังคมของ
หน่วยงานแตกต่างกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

11. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่น 
มีความเข้าใจกับการเคารพสิทธิต่อ
ความเป็นส่วนตัวของกันและกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสอนงาน 

12. บุคลากรสามารถปรับรูปแบบ 
การสื่อสารให้เข้าใจกันได้  
แม้จะมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความ
คาดหวังต่อวิธีการถ่ายทอดความรู้ 
ที่ต่างกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14. บุคลากรที่มีอายุมากกว่าสามารถ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ
ท างานกับบุคลากรรุ่นใหม่ 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

15. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นส่งผลให้
คุณภาพของผลงานดีขึ้น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการให้ค าปรึกษา 

16. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผล
ต่อความเข้าใจในการให้ค าปรึกษา
ระหว่างกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 0 -1 

ด้านการให้ค าปรึกษา 

17. การให้ค าปรึกษาระหว่างบุคลากร
ต่างเจเนอเรชั่นช่วยลดปัญหา 
ในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18. การให้ค าปรึกษาอย่างเปิดกว้างช่วย
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

19. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นสามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

21. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากร
ต่างเจเนอเรชั่นช่วยส่งเสริม 
การท างานเป็นทีม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 0 -1 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านปริมาณงาน 
22. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

ปริมาณงานที่หน่วยงานก าหนด 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 
มีความเหมาะสมกับความสามารถ
ของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 0 -1 

ด้านปริมาณงาน 

24. ท่านสามารถจัดการงานหลายงาน
พร้อมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

25. ท่านสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จ
ตามจ านวนงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

26. โดยภาพรวม ท่านสามารถรับผิดชอบ
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านคุณภาพของงาน 
27. ผลงานของท่านมีความถูกต้อง

ครบถ้วนตามมาตรฐานที่ก าหนด 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28. งานที่ท่านปฏิบัติมีคุณภาพสอดคล้อง
กับเป้าหมายของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29. ท่านให้ความส าคัญกับความละเอียด
รอบคอบในการท างาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับ
ตามมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

31. โดยภาพรวม ท่านมีคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านเวลา 

32. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้วเสร็จ
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

33. ท่านสามารถบริหารเวลา 
ในการท างานได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

34. การวางแผนการท างานช่วยให้ท่าน
ใช้เวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

35. ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญ
ของงานได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ค่า IOC แปรผล 

1 0 -1 

36. โดยภาพรวม ท่านสามารถใช้เวลา
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
 

 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังนี้ 
   1) เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
   2) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
   3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการ

ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
2. แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 4 ตอน  
ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และรายได้  
ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการให้ความเคารพต่อกัน ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ ด้านการตระหนักต่อสังคม ด้านการ
สอนงาน ด้านการให้ค าปรึกษา และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพ
ของงาน และด้านเวลา 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาผู้เชี่ยวชาญ ได้พิจารณาประเมินข้อค าถามว่ามีความสอดคล้องกับตัว

แปรของการศึกษาเรื่องนี้หรือไม่ โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
+1 คะแนน หมายถึง เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อค าถามมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์

ที่ต้องการศึกษา 
 0 คะแนน หมายถึง เมื่อท่านไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีเนื้อหาที่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์

ที่ต้องการศึกษา 
-1 คะแนน หมายถึง เมื่อท่านแน่ใจว่าข้อค าถามมีเนื้อหาไม่สอดคล้องกับตัวแปรและวัตถุประสงค์

ที่ต้องการศึกษา 
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ผู้วิจัยขอความกรุณาผู้เชี่ยวชาญ ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น เพิ่มเติมในประเด็นที่ยังไม่
สมบูรณ์ โดยการเขียนข้อเสนอแนะไว้ท้ายข้อความนั้น ๆ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
นาวสาว ศุทธินี สถิตานนท์ 

นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์ คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

1. เพศ   
     [   ] ชาย 
     [   ] หญิง 

    

2. อายุ  
     [   ] น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี        
     [   ] 26 – 30 ปี 
     [   ] 31 – 35 ปี 
     [   ] 36 – 40 ปี 
     [   ] 41 – 50 ปี               
     [   ] 51 – 60 ปี 
     [   ] 60 ปีขึ้นไป  
  

    

3. ระดับการศึกษา  
     [   ] มัธยมศึกษาตอนต้นหรือต ่ากว่า 
     [   ] มัธยมตอนปลาย / ปวช. หรือเทียบเท่า 
     [   ] อนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า 
     [   ] ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
     [   ] ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

4. ประสบการณ์การท างาน  
     [   ] น้อยกว่า 2 ปี 
     [   ] 2 – 5 ปี      
     [   ] 5 – 10 ปี  
     [   ] มากกว่า 10 ปี 

    

5. หน่วยงาน 
     [   ] คณะวิศวกรรมศาสตร์  
     [   ] คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
     [   ] วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
     [   ] คณะวิทยาศาสตร์ประยุกต์ 
     [   ] คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ 
     [   ] วิทยาลัยนานาชาติ 
     [   ] คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ 
     [   ] บัณฑิตวิทยาลัย 
     [   ] คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม 
     [   ] คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
           นวัตกรรมดิจิทัล 
     [   ] บัณฑิตวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตร์ 
           นานาชาติสิรินธร ไทย-เยอรมัน  
     [   ] ส านักงานอธิการบดี 
     [   ] ส านักหอสมุดกลาง 
     [   ] ส านักวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
     [   ] ส านักพัฒนาเทคนิคศึกษา 
     [   ] ส านักคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี-               
           สารสนเทศ 
     [   ] สถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-   
           ฝรั่งเศส    

    

 

 



87 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
1 0 -1 

5. 
(ต่อ) 

     [   ] ส านักพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือ 
           อุตสาหกรรม 
     [   ] อุทยานเทคโนโลยี 

    

 
ตอนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น  

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
1 0 -1 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 

ด้านการให้ความเคารพต่อกัน 

1. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความเคารพ 
ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

    

2. บุคลากรพร้อมเปิดรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ 
จากเพ่ือนร่วมงานทุกช่วงวัย 

    

3. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้เกียรติ 
ซึ่งกันและกันในการแสดงความคิดเห็น 

    

4. การปฏิบัติต่อกันอย่างเหมาะสมเกิดข้ึนได้
แม้จะมีความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น 

    

ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ 

5. รูปแบบการให้รางวัลในหน่วยงานสามารถ
จูงใจบุคลากรทุกเจเนอเรชั่นได้ 

    

6. ท่านมีความพึงพอใจต่อระบบรางวัลและ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

    

7. บุคลากรเห็นว่าการให้รางวัลในหน่วยงาน 
มีความเป็นธรรมต่อทุกเจเนอเรชั่น 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
1 0 -1 

ด้านการตระหนักต่อสังคม 

8. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความส าคัญต่อ
ความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับ 
ที่แตกต่างกัน 

    

9. บุคคลากรต่างเจเนอเรชั่นกันมีทัศนคติ 
ต่อบทบาทขององค์กรในการรับผิดชอบ 
ต่อสังคมแตกต่างกัน 

    

10. บุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมเพ่ือสังคมของหน่วยงาน
แตกต่างกัน 

    

11. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความเข้าใจกับ
การเคารพสิทธิต่อความเป็นส่วนตัว 
ของกันและกัน 

    

ด้านการสอนงาน 

12. บุคลากรสามารถปรับรูปแบบการสื่อสารให้
เข้าใจกันได้ แม้จะมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน 

    

13. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความคาดหวังต่อ
วิธีการถ่ายทอดความรู้ที่ต่างกัน 

    

14. บุคลากรที่มีอายุมากกว่าสามารถ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ 
ท างานกับบุคลากรรุ่นใหม่ 

    

15. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรต่าง
เจเนอเรชั่นส่งผลให้คุณภาพของผลงานดีขึ้น 

    

ด้านการให้ค าปรึกษา 
16. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผลต่อ

ความเข้าใจในการให้ค าปรึกษาระหว่างกัน 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 
1 0 -1 

ด้านการให้ค าปรึกษา 
17. การให้ค าปรึกษาระหว่างบุคลากรต่าง 

เจเนอเรชั่นช่วยลดปัญหาในการท างาน 
    

18. การให้ค าปรึกษาอย่างเปิดกว้างช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 

    

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
19. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผลต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 
    

20. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นสามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

    

21. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรต่าง 
เจเนอเรชั่นช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

    

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 
ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ด้านปริมาณงาน 
22. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงาน

ที่หน่วยงานก าหนด 
    

23. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความ
เหมาะสมกับความสามารถของท่าน 

    

24. ท่านสามารถจัดการงานหลายงานพร้อมกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

25. ท่านสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จ 
ตามจ านวนงานที่ได้รับมอบหมาย 

    

26. โดยภาพรวม ท่านสามารถรับผิดชอบ
ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายได้ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 

1 0 -1 

ด้านคุณภาพของงาน 

27. ผลงานของท่านมีความถูกต้องครบถ้วน 
ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

    

28. งานที่ท่านปฏิบัติมีคุณภาพสอดคล้องกับ
เป้าหมายของหน่วยงาน 

    

29. ท่านให้ความส าคัญกับความละเอียด
รอบคอบในการท างาน 

    

30. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับ 
ตามมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด 

    

31. โดยภาพรวม ท่านมีคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 

    

ด้านเวลา 

32. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้วเสร็จภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนด 

    

33. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างาน 
ได้อย่างเหมาะสม 

    

34. การวางแผนการท างานช่วยให้ท่านใช้เวลา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

35. ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน
ได้อย่างเหมาะสม 

    

36. โดยภาพรวม ท่านสามารถใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
............................................................................................................................. ................................. 
 
 

 
     ลงชื่อ.......................................................................... 

(.........................................................................)  
 ผู้เชี่ยวชาญ  

วันที่ ......................................................................... 
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แบบสอบถาม 
เรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรสายสนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี ้จ ัดท าขึ ้นเพื ่อเป็นส่วนหนึ ่งของการศึกษาค้นคว้าอิสระ ในเรื ่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสาย
สนับสนุน ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบความแตกต่างของเจเนอเรชั่นที่มีอยู่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน 
และเพื่อประเมินความสัมพันธ์ของบุคลากรจากเจเนอเรชั่นที่แตกต่างกันภายในองค์กร ค าตอบของ
ท่านมีคุณค่าอย่างยิ่งต่องานวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้รับจากท่านไว้เป็นความลับ การน าเสนอจะ
ไม่มีผลต่อผู ้ตอบแบบสอบถามและหน่วยงานแต่ประการใด โดยจะน าไปใช้สรุปผล การวิจัยใน
ภาพรวมเท่านั้น ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงและสมบูรณ์จะช่วยให้การวิจัยด าเนินไปด้วยความ
ถูกต้อง ดังนั้น ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของ
ท่านตามความเป็นจริง เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาและปรับปรุงศักยภาพของพนักงานต่อไป 
 

  
แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน 5 ข้อ     
ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น   จ านวน 21 ข้อ 
ตอนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   จ านวน 15 ข้อ 
ตอนที่ 4 ข้อค าถามความคิดเห็น ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม จ านวน 1 ข้อ 
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ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงและตรงกับท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ 
  
   1) ชาย    2) หญิง 
 
2. อายุ   
   1) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี    2) 26 – 30 ปี 
   3) 31 – 35 ปี    4) 36 – 40 ปี 
   5) 41 – 50 ปี    5) 51 – 60 
   6) 60 ปีขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 

    1) มัธยมศึกษาตอนต้นหรือต ่ากว่า    2) มัธยมตอนปลาย / ปวช. หรือ         
              เทียบเท่า 

   3) อนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า    4) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
   5) ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนถึงปัจจุบัน 

      น้อยกว่า 2 ปี       2 – 5 ปี 
      5 – 10 ปี       มากกว่า 10 ปี 
5. หน่วยงาน   

   1) คณะวิศวกรรมศาสตร์       2) คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
   3) วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม     4) คณะวิทยาศาสตร์ประยุกต์ 
   5) คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์     6) วิทยาลัยนานาชาติ 
   7) คณะสถาปัตยกรรมและการออกแบบ     8) บัณฑิตวิทยาลัย 
   9) คณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม  
   10) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมดิจิทัล 
   11) บัณฑิตวิทยาลัยวิศวกรรมศาสตร์นานาชาติสิรินธร ไทย-เยอรมัน (TGGS) 
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 5. หน่วยงาน (ต่อ) 
   12) ส านักงานอธิการบดี      13) ส านักหอสมุดกลาง 
   14) ส านักวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี      15) ส านักพัฒนาเทคนิคศึกษา  
   16) ส านักคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   17) สถาบันนวัตกรรมเทคโนโลยีไทย-ฝรั่งเศส    
   18) ส านักพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ืออุตสาหกรรม    19) อุทยานเทคโนโลยี 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
  โดยให้คะแนนมี 5 ระดับ ดังนี้  
 ระดับ 5   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 
ด้านการให้ความเคารพต่อกัน 

1. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความเคารพซึ่งกันและ
กันในการปฏิบัติงาน 

     

2. บุคลากรพร้อมเปิดรับฟังความคิดเห็นใหม่ ๆ จาก
เพ่ือนร่วมงานทุกช่วงวัย 

     

3. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
ในการแสดงความคิดเห็น 

     

4. การปฏิบัติต่อกันอย่างเหมาะสมเกิดข้ึนได้แม้จะมี
ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่น 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการให้รางวัลต่อความส าเร็จ 

5. รูปแบบการให้รางวัลในหน่วยงานสามารถจูงใจ
บุคลากรทุกเจเนอเรชั่นได้ 

     

6. ท่านมีความพึงพอใจต่อระบบรางวัลและ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

     

7. บุคลากรเห็นว่าการให้รางวัลในหน่วยงาน 
มีความเป็นธรรมต่อทุกเจเนอเรชั่น 

     

ด้านการตระหนักต่อสังคม 

8. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นให้ความส าคัญต่อ 
ความรับผิดชอบต่อสังคมในระดับที่แตกต่างกัน 

     

9. บุคคลากรต่างเจเนอเรชั่นกันมีทัศนคติต่อบทบาท
ขององค์กรในการรับผิดชอบต่อสังคมแตกต่างกัน 

     

10. บุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่นมีส่วนร่วมในกิจกรรม
เพ่ือสังคมของหน่วยงานแตกต่างกัน 

     

11. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความเข้าใจกับการ
เคารพสิทธิต่อความเป็นส่วนตัวของกันและกัน 

     

ด้านการสอนงาน 

12. บุคลากรสามารถปรับรูปแบบการสื่อสาร 
ให้เข้าใจกันได้ แม้จะมีช่วงอายุที่แตกต่างกัน 

     

13. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นมีความคาดหวังต่อวิธีการ
ถ่ายทอดความรู้ที่ต่างกัน 

     

14. บุคลากรที่มีอายุมากกว่าสามารถแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ในการท างานกับบุคลากรรุ่นใหม่ 

     

15. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรต่าง 
เจเนอเรชั่นส่งผลให้คุณภาพของผลงานดีขึ้น 

     

ด้านการให้ค าปรึกษา 

16. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผลต่อความเข้าใจ
ในการให้ค าปรึกษาระหว่างกัน 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องให้ตรงกับความจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
  โดยให้คะแนนมี 5 ระดับ ดังนี้  
 ระดับ 5   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1   หมายถึง   ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ด้านปริมาณงาน 
22. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามปริมาณงาน 

ที่หน่วยงานก าหนด 
     

  

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการให้ค าปรึกษา 

17. การให้ค าปรึกษาระหว่างบุคลากรต่างเจเนอเรชั่น
ช่วยลดปัญหาในการท างาน 

     

18. การให้ค าปรึกษาอย่างเปิดกว้างช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 

     

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

19. ความแตกต่างทางเจเนอเรชั่นส่งผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน 

     

20. บุคลากรต่างเจเนอเรชั่นสามารถท างานร่วมกัน 
ได้อย่างราบรื่น 

     

21. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรต่างเจเนอเรชั่น
ช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านปริมาณงาน 

23. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน 

     

24. ท่านสามารถจัดการงานหลายงานพร้อมกัน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

25. ท่านสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามจ านวน 
งานที่ได้รับมอบหมาย 

     

26. โดยภาพรวม ท่านสามารถรับผิดชอบปริมาณงาน 
ที่ได้รับมอบหมายได้ 

     

ด้านคุณภาพของงาน 

27. ผลงานของท่านมีความถูกต้องครบถ้วน 
ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

     

28. งานที่ท่านปฏิบัติมีคุณภาพสอดคล้องกับเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

     

29. ท่านให้ความส าคัญกับความละเอียดรอบคอบ 
ในการท างาน 

     

30. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับตามมาตรฐาน 
ที่หน่วยงานก าหนด 

     

31. โดยภาพรวม ท่านมีคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
อยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 

     

ด้านเวลา 
32. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้แล้วเสร็จภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนด 
     

33. ท่านสามารถบริหารเวลาในการท างานได้อย่าง
เหมาะสม 

     

34. การวางแผนการท างานช่วยให้ท่านใช้เวลาได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

     

 

 



98 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านเวลา 

35. ท่านสามารถจัดล าดับความส าคัญของงาน 
ได้อย่างเหมาะสม 

     

36. โดยภาพรวม ท่านสามารถใช้เวลา 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.957 36 

 

ส่วนของค าถาม 
ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อมัน 

กลุ่มทดลอง (N=30) 

ปัจจัยด้านความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่น 0.936 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 0.953 

 
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยค่าความเชื่อมั่นมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามีความเที่ยงสูง 

ถ้าค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่ามีความเที่ยงต ่า โดยค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัยที่ยอมรับได้ จะมีค่า 
Cronbach's Alpha ≥ 0.70 
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ชื่อ  นางสาวศุทธินี สถิตานนท์ 

ชื่อการค้นคว้าอิสระ ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่างทางเจนเนอเรชั่นกับประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

สาขาวิชา  การพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมและทรัพยากรมนุษย์ 

ประวัติ วัน/เดือน/ปี เกิด :  11 พฤศจิกายน 2543 
ที่อยู่ปัจจุบัน :  330/56 ซอย วัดมัชฌันติการาม แขวงวงศ์สว่าง  

เขตบางซ่ือ กรุงเทพมหานคร 10800 
อีเมล : stn.sutthinee@gmail.com  
ต าแหน่งปัจจุบัน  : เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
ที่ท างานปัจจุบัน : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ   
 : 1518 ถนนประชาราษฎร์ 1 แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ 

กรุงเทพมหานคร 10800  
ประวัติการศึกษา : วิทยาศาสตรบัณฑิต 
   สาขาวิชาการจัดการเทคโนโลยีการผลิตและสารสนเทศ 
   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ประสบการณ์ท างาน  
พ.ศ. 2569 – ปัจจุบัน :  ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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