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ชื่อเร่ือง แรงจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
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การวิจัยในครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  กลุ่ม
ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นีคื้อ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง จ านวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดี  โดยแยกเป็นปัจจัยจูงใจ  ซึ่ง
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค า้จุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ และด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ใน
ระดบัดีทกุด้าน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดบัดี โดยแยกเป็นด้านคณุภาพ ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ รายได้ต่อเดือน และอายงุานที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยรวม แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 แรงจูงใจ ในส่วนของ
ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ใน
ทิศทางเดียวกัน  ส่วนแรงจูงใจ  ส่วนของปัจจัยค า้จุน  ได้แก่ ด้านสภาพการท างาน  มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง ในทิศทางตรงกนัข้าม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ได้ร้อยละ 38.5 
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The objective of this research is to study the motivation toward performance 

efficiency of import and export officers in a bank. The sample consisted of import and 
export officers in a bank. A questionnaire was constructed and used as a tool to collect 
the data. The motivation factors were at a good level, separated as the motivators, which 
consisted of achievement, recognition, the work itself, responsibility and the possibility 
of growth. The maintenance factors consisted of company policy and administration, 
supervision, interpersonal relations with peers, working conditions, compensations, 
career status and job security. With an overall performance efficiency of import and 
export officers and each performance efficiency factor was at a good level, which 
consist of quantity of work, quality of work and time of work. The results of the 
hypotheses testing revealed that import and export officers of different ages, monthly 
income and work period had performance efficiency differently, at a statistically 
significant level of 0.05. The motivation factors in terms of the achievement and 
responsibility influencing the performance efficiency of import and export officers in a 
bank in the same direction. The maintenance factors in terms of working conditions 
influencing the performance efficiency of import and export officers in a bank in the 
opposite direction at a statistically significant level of 0.05 and at 38.5%.  

 
Keyword : Motivation, Performance efficiency 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบบันีไ้ด้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก
รองศาสตราจารย์สพุาดา สิริกุตตา อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ความกรุณาสละเวลาอนัมีค่า
ยิ่ง ในการอนุเคราะห์ให้ค าปรึกษา ให้ความรู้ ข้อเสนอแนะ และค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ ตลอดจน
การตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่องในจุดต่าง ๆ เพื่อให้สารนิพนธ์เล่มนีม้ีความสมบูรณ์ และส าเร็จลลุ่วง
ไปได้ด้วยดี ผู้วิจยัมีความซาบซึง้ในความกรุณา จึงขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูมา ณ โอกาสนี ้

ผู้วิจยัขอขอบพระคณุผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รักษ์พงศ์ วงศาโรจน์ ที่กรุณามาเป็นประธาน
ในการสอบสารนิพนธ์ ขอบพระคุณอาจารย์ ดร.รสิตา สงัข์บุญนาค และอาจารย์ ดร.อัจฉรียา ศักด์ิ
ณรงค์ ที่กรุณาตรวจแบบสอบถาม และให้ค าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ยิ่งแก่ผู้วิจยั 

ขอขอบพระคณุคณาจารย์ในคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคมทุกท่าน ที่ได้กรุณาอบรม สัง่สอน 
ทัง้ในภาคทฤษฎี และในภาคปฏิบติั จนสามารถน ามาประยุกต์ใช้จริงได้ในชีวิตการท างาน และการ
ด าเนินธุรกิจส่วนตวั ตลอดจนขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกคนที่สละเวลาอนัมีค่าท าให้งานวิจยันี ้
ส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

ขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่น Executive MBA รุ่น 18 ทัง้สาขาการจัดการและสาขาการตลาดทุก
คน ที่ได้ให้การช่วยเหลือ และมิตรภาพที่ดีงาม ในทุกช่วงระยะเวลาที่ศึกษาอยู่ ขอบคุณที่แบ่งปัน
ประสบการณ์ทัง้ในส่วนงานระดับหัวหน้างาน  ไปจนถึงผู้ บริหารระดับสูง ลักษณะการท างานใน
องค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชน ท าให้เข้าใจและสามารถน าไปปรับใช้กบัองค์กรได้ดียิ่งขึน้ 

สดุท้ายนี ้ผู้วิจยัขอขอบคณุครอบครัวที่สนบัสนุน ให้ก าลงัใจจนส าเร็จการศึกษา ท่ามกลาง
สภาวะของโรคระบาด เศรษฐกิจที่แย่ลง และสภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอนตลอดเวลา  ตลอดจน
ขอบคณุหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานที่เป็นก าลงัใจ และเข้าใจ รวมถึงการให้ค าแนะน าในการศกึษา
ตลอดจนการท าสารนิพนธ์นีด้้วย 
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บทท่ี 1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
ในปัจจุบนั สภาวะแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ 

ด้านการเมือง ด้านเทคโนโลยี ด้านวฒันธรรม ค่านิยม ความเชื่อ ตลอดจนวิถีชีวิตของคนในสงัคม 
ส่งผลกระทบโดยตรงกับภาคธุรกิจที่ต้องมีการปรับตัว ซึ่งในภาคธุรกิจเองนัน้ก็มีการแข่งขันกัน
อย่างรุนแรง ต่างก็พยายามสร้างจุดแข็งเพื่อให้สามารถชนะคู่แข่งขนัและอยู่รอดได้ เมื่อพิจารณา
ในภาพรวมจะพบว่าในทุกวันนีอ้งค์การต่าง ๆ ไม่ได้แข่งขันกันแต่กับคู่แข่งในประเทศเท่านัน้ ยัง
ต้องแข่งขันให้อยู่รอดได้ในระดับโลกด้วยเช่นกัน จึงส่งผลให้ทุกองค์การต้องมีการเรียนรู้และหา
วิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาประสิทธิภาพ สามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่อ
สภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน ต้องมีการวางแผนกลยุทธ์เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ต่าง ๆ และมีการ
วางแผนเพื่อใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การให้เกิดประโยชน์สงูสดุอีกด้วย 

ท่ามกลางการแข่งขันอย่างรุนแรง องค์การจ าเป็นต้องหาทางปรับตัวเพื่อความอยู่รอด
และความเป็นผู้น าทางธุรกิจ ในบรรดาทรัพยากรทัง้หมดที่จ าเป็นต้องน ามาใช้ในการด าเนินงาน
ขององค์การนัน้ “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นทรัพยากรที่มีค่าสงูสุดขององค์การ และเป็นปัจจยัที่จะท า
ให้ธุรกิจประสบความส าเร็จในการด าเนินงานหรืออาจพ่ายแพ้ต่อคู่แข่งขัน ในธุรกิจธนาคารก็
เช่นเดียวกัน เพราะนอกจากจะถูกกดดันด้วยคู่แข่งขันในธุรกิจเดียวกันแล้ว ยังถูกคุกคามจาก
กระแสโลกาภิวัตน์ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทกับการด าเนินชีวิตของผู้บริโภค 
ท าให้พฤติกรรมของผู้บริโภคเปลี่ยนไปจากการติดต่อธุรกรรมธนาคารที่ต้องเห็นหน้า เป็นการท า
ธุรกรรมออนไลน์แทน ซึ่งส่งผลให้พฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคารต้องปรับเปลี่ยนไป
ด้วยเช่นกนั กลา่วได้ว่าเทคโนโลยีท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่กบัธุรกิจธนาคาร 

เมื่อทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการด ารงอยู่ขององค์การ งานส าคัญส าหรับ
ผู้บริหารคือการก ากบัดูแล และกระตุ้นให้พนกังานทุกคนท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่ง
ปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดและขบัเคลื่อนพฤติกรรมและผลงานคือ “แรงจูงใจ” ซึ่งในการสร้างแรงจงูใจ
นัน้ สิ่งส าคัญคือ “ปัจจัยจูงใจ” ต่าง ๆ ในหลากหลายมิติ ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของนโยบายการ
สนับสนุนด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ส่วนของการได้รับการยอมรับนับถือ ส่วนของ
ลกัษณะงานที่ปฏิบติั สว่นของความรับผิดชอบรวมถึงอ านาจหน้าที่ในการปฏิบติังาน และส่วนของ
ความก้าวหน้าในการท างานที่เหมาะสมตรงกับความต้องการของแต่ละบุคคล และการที่องค์การ
จะส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้นัน้ ผู้ บริหารจะต้องสร้าง กระตุ้น  และควบคุมให้บุคลากรใน
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องค์การมีความตัง้ใจ มีก าลังใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ในทาง
กลบักนัหากผู้บริหารไม่ค านึงถึงในเร่ืองดงักล่าวนี ้แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรจะลดลงไป
เร่ือย ๆ และอาจส่งผลให้สญูเสียบุคคลากรที่มีความสามารถไปให้กับองค์การที่ดีกว่า จึงกล่าวได้
ว่า การจูงใจมีความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ถ้าหาก
บุคลากรที่ได้รับแรงจูงใจที่ถูกต้องตามความต้องการ จะทุ่มเทท างานเต็มก าลงัความสามารถที่มี
และมีความเต็มใจตลอดจนมีความมุ่งมัน่ที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สดุ น ามาซึง่การมีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วย (อรุณวรรณ กลุนิล, 2558) 

ด้วยเหตุนี  ้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องและเหมาะสมจึงเป็นสิ่งส าคัญในยุคนี ้
การเข้าใจถึงปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานของพนกังานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่
ผู้บริหารต้องรักษาไว้ ดงันัน้ วตัถุประสงค์ของงานวิจยันี ้ผู้ วิจัยต้องการทราบถึง ปัจจยัแรงจูงใจใน
มิติต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง   และน าเสนอแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประสบ
ความส าเร็จในศตวรรษที่ 21 เพื่อน าไปใช้ในการพิจารณาแก้ไขและปรับปรุงบทบาทของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ในธนาคารให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน และที่ก าลังจะติดตามมาใน
อนาคต 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงันี ้
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ

น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ อายงุาน และแผนกที่ปฏิบติังาน 

2. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยที่ได้นีไ้ปปรับแผนการบริหารงานและวางแนวทางใน
การสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุ้นให้พนกังานปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและท าให้องค์การบรรลุ
เปา้หมายที่ตัง้ไว้ 

2. ใช้เป็นแหล่งข้อมูลและเป็นประโยชน์ทางการศึกษา ให้แก่ผู้ สนใจที่ต้องการศึกษา
ค้นคว้าต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คือ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง จ านวน 360 คน (ข้อมลูจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธนาคาร ณ เดือนมกราคม 
2563) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้คือ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ

สง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ซึง่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริงโดยใช้สตูรการค านวณของ ทาโรยา
มาเน่ (Taro Yamane) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 หรือเท่ากับ 0.05 ระดับความ
เชื่อมั่นที่ 95% (ประคอง กรรณสูต, 2542, น. 10) แทนค่าในสูตรจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
190 คนและผู้ วิจัยเพิ่มจ านวน 5% ของกลุ่มตัวอย่าง คิดเป็นจ านวน 10 คน รวมทัง้สิน้ 200 คน 
และเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น  (Probability sampling) 
โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified random sampling) สุ่มตัวอย่างจากพนักงานในแต่ละ
ฝ่ายโดยวิ ธีก าหนดสัดส่วนประชากรพนักงานฝ่ายนัน้  ๆ  (Proportional stratified random 
sampling) และใช้การสุม่ตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability sampling) โดย
วิธีการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก  (Convenience sampling) สุ่มตัวอย่างในฝ่ายต่าง ๆ ตาม
จ านวนตวัอย่างในขัน้ที่ 1 จนครบ 200 คน 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1.ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย 

1.1 ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ 
1.1.1 เพศ 

- ชาย 
 - หญิง 

1.1.2 อาย ุ
-  21-30 ปี 
-  31-40 ปี 
-  41-50 ปี 
-  51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
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- โสด 
- สมรส/อยู่ด้วยกนั 
- หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
- ต ่ากว่าปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- สงูกว่าปริญญาตรี 

1.1.5 รายได้ต่อเดือน 
- ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
- 15 ,001 – 30,000 บาท 
- 30,001 – 45,000 บาท 
- 45,001 – 60,000 บาท 
- 60,001 บาทขึน้ไป 

1.1.6 อายงุาน 
- อายงุานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี 
- อายงุาน 11-20 ปี 
- อายงุาน 21-30 ปี 
- อายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป 

1.1.7 แผนกที่ปฏิบติังาน 
- น าเข้า 
- สง่ออก 
- ฝ่ายสนบัสนนุ 

1.2 แรงจงูใจ 
1.2.1 ปัจจยัจงูใจ 

- ด้านความส าเร็จในการท างาน 
- ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
- ด้านลกัษณะของงาน 
- ด้านความรับผิดชอบ 
- ด้านความก้าวหน้า 
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1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ 
- ด้านนโยบายและการบริหาร 
- ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
- ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ด้านสภาพการท างาน 
- ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
- ด้านสถานะอาชีพ 
- ด้านความมัน่คงในการท างาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 
2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

2.1.1 คณุภาพงาน 
2.1.2 ปริมาณงาน 
2.1.3 เวลาในการปฏิบติังาน 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
1.ธนาคารแห่งหน่ึง หมายถึง สถาบนัการเงินที่จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลตามกฎหมาย 

บริษัทมหาชนจ ากดั โดยใช้ค าแสดงชื่อน าหน้าว่าธนาคาร ตัง้อยู่ในประเทศไทย ซึ่งมีการท าธุรกรรม
ในสว่นของสายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก 

2.สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก หมายถึง หน่วยงานหนึ่งของธนาคาร ที่ให้บริการให้
ค าปรึกษาบริการการค้าต่างประเทศแบบครบวงจรที่ครอบคลุมทัง้บริการด้านส่งออกและบริการ
ด้านน าเข้า โดยเจ้าหน้าที่ธนาคารที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์เฉพาะด้านบริการการค้า
ระหว่างประเทศ 

3. แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้เจ้าหน้าที่ต่างประเทศมีพฤติกรรมการท างานอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง และยังเป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทาง ตลอดจนเป้าหมายของพฤติกรรมในการท างานนัน้
ด้วย เช่น หากเจ้าหน้าที่ต่างประเทศมีแรงจูงใจทางบวกจะท าให้งานมีประสิทธิภาพ ท าให้ธนาคาร
ได้ผลงานที่มีคณุภาพด้วยเช่นกนั เป็นต้น 

4. ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นการแรงผลกัดนัให้เจ้าหน้าที่ต่างประเทศของธนาคาร 
ชอบและรักในการปฏิบติังาน เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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4.1 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  หมายถึง การที่ เจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สามารถปฏิบติังานตามที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ครบถ้วน รวดเร็ว มีความสามารถ
ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง เจ้าหน้าที่ต่างประเทศคาดหวงัว่า
จะได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นซึ่งอาจจะอยู่
ในรูปของการยกย่องชมเชย การให้ก าลงัใจ แสดงความยินดี หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีบ่งบอกให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

4.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง คุณสมบัติของงาน รายละเอียด
เก่ียวกับงาน ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ ขัน้ตอนกระบวนการปฏิบติังาน รูปแบบงานที่ได้รับ
มอบหมายเป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่สามารถท าเพียง
คนเดียวได้ตัง้แต่ต้นจนจบ 

4.4 ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ลกัษณะของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่แสดงออก
ถึงความเอาใจใส่ต่องาน มีความมุ่งมัน่ในการท างาน ปฏิบติังานอย่างเต็มความศกัยภาพสามารถ
ของตนเองเพื่อให้บรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมาย 

4.5 ด้านความก้าวหน้า หมายถึง การที่ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งให้สงูขึน้ มีโอกาสได้รับการสนบัสนนุให้ได้รับการฝึกอบรมและศกึษาเพิ่มเติม 

5. ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจัยที่จะค า้จุนให้แรงจูงใจในการท างานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศมีอยู่ตลอดเวลา ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานสิ่งที่เป็น และตวัชีว้ดั
ความรู้สกึสว่นบคุคลในด้านต่าง ๆ ขององค์การในการท างาน 

5.1 ด้านนโยบายและการบริหาร  หมายถึง แนวทางในการจัดการภายใน
หน่วยงานสายธุรกิจน าเข้าและส่งออก รวมไปถึงการจัดการติดต่อสื่อสารภายในหน่วยงานด้วย
เช่นกนั 

5.2 ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง แนวทางในการควบคุมการท างาน 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู้บงัคบับญัชาของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ในการด าเนินงาน
และบริหารงาน 

5.3 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกผูกพนั เก่ียวข้องกัน
ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่มบุคคลของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ เป็นไปในทิศทางที่ดี สามารถ
ท างานร่วมกนั มีความเข้าใจซึง่กนัและกนัเป็นอย่างดี 
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5.4 ด้านสภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของที่ท างาน เช่น แสง 
เสียง อุณหภูมิ อากาศ รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์อ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน 

5.5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง สิ่งที่เจ้าหน้าที่ต่างประเทศจะได้รับ ทัง้
เป็นในรูปตัวเงิน  เช่น เงินเดือน โบนัส  ในรูปของสวัสดิการ เช่น เงินกู้ ดอกเบีย้พิ เศษ การ
รักษาพยาบาล หรือการได้รับการดแูลในรูปแบบอื่น ๆ 

5.6 ด้านสถานะอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกที่ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศรับรู้ถึงการ
ยอมรับนบัถือในสงัคม รู้สกึถึงเกียรติและศกัด์ิศรีเมื่อได้ปฏิบติังาน 

5.7 ด้านความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ
รับรู้ถึงความยั่งยืนในการท างาน ความยั่งยืนในการท างานในต าแหน่งงาน ความมั่นคงเมื่อ
ปฏิบติังานในธนาคาร 

6. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยปัจจยัต่าง ๆ ดงันี ้
6.1 คุณภาพงาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานส าเร็จอย่างถูกต้อง

แม่นย า ไม่มีข้อผิดพลาด เป็นที่ยอมรับจากหัวหน้างานและลูกค้าได้รับงานตามข้อตกลงในการ
ให้บริการว่าจะท าการรักษาระดบัคณุภาพการให้บริการแก่ลกูค้าตามข้อตกลงที่ให้ไว้กบัลกูค้า เช่น 
ต้องตรวจเอกสารเพื่อการสง่ออกและแจ้งลกูค้าภายใน 3 ชัว่โมง เป็นต้น 

6.2 ปริมาณงาน  หมายถึง การที่พนักงานสามารถบริหารจัดการงานที่ ได้รับ
มอบหมายเสร็จอย่างสม ่าเสมอ ทัง้ตามปริมาณงานที่ได้รับจากหัวหน้างาน และตามปริมาณที่
พนกังานตัง้ใจไว้ว่าต้องท าให้ส าเร็จ  

6.3 เวลา หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จตามเวลาหรือ
ก่อนเวลาที่หน่วยงานก าหนด รวมทัง้ความสม ่าเสมอของเวลาในการเข้าท างานและปฏิบติังานตาม
ข้อกฎระเบียบขององค์การ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ผู้วิจยัได้ก าหนดกรอบแนวคิด ที่ใช้ในการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)              ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

• เพศ 

• อายุ 

• สถานภาพ 

• ระดบัการศึกษา 

• รายได้ 

• แผนกที่ปฏิบติังาน 

• อายงุาน 

แรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ 

• ด้านความส าเร็จในการท างาน 

• ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 

• ด้านลกัษณะของงาน 

• ด้านความรับผิดชอบ 

• ด้านความก้าวหน้า 
ปัจจัยค า้จุน 

• ด้านนโยบายและการบริหาร 

• ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 

• ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

• ด้านสภาพการท างาน 

• ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

• ด้านสถานะอาชีพ 

• ด้านความมัน่คงในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สาย

ธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ

ธนาคารแห่งหน่ึง 

• คณุภาพงาน 

• ปริมาณงาน 

• เวลาในการปฏิบติังาน 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายได้ แผนกที่ปฏิบัติงาน  และอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” มีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เก่ียวข้อง ซึง่สอดคล้องกบัการวิจยั ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4. งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ 
พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529, น. 312-315) ได้กล่าวว่า ลักษณะของผู้ รับสารนัน้ เมื่อ

วิเคราะห์ตามลกัษณะทางประกรศาสตร์ โดยจะมีความแตกต่างกนัไปตามปัจเจกบุคคล ซึ่งความ
แตกต่างของลกัษณะทางประกรศาสตร์นัน้ จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสารตามปัจจยัต่อไปนี ้ได้แก่ 

1. เพศ (Sex) มีงานวิจยัที่พิสจูน์แล้วว่า เพศที่แตกต่างกนั มีคณุลกัษณะบางอย่างท่ี
ต่างกัน และมีผลท าให้การสื่อสารต่างกนัด้วยเช่นกนั เช่น งานวิจยัเร่ืองภาพยนตร์ กลุ่มวยัรุ่นชาย
ให้ความสนใจแนวสงครามมากที่สุด ขณะที่กลุ่มวัยรุ่นหญิงจะสนใจแนววิทยาศาสตร์ และมี
งานวิจยัอีกหลายงานที่แสดงว่าเพศที่ต่างกนัมีการรับสารและสง่สารที่แตกต่างกนั 

2. อายุ สิ่งที่จะท าให้ผู้ ที่มีอายุต่างกันให้ รับฟัง หรือเปลี่ยนทัศนคติ หรือเปลี่ยน
พฤติกรรมนัน้แตกต่างกัน ยิ่งอายุมากกว่ายิ่งจะท าให้รับฟัง ให้เปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยน
พฤติกรรมนัน้จะมีความยากยิ่งขึน้ 

3. การศึกษา เป็นตัวแปรที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นปัจจัยอย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อ
ความเข้าใจในเนือ้หาของสาร ที่ผู้สง่สารและผู้ รับสารต้องการแลกเปลี่ยนกนั ซึง่มีงานวิจยัหลายชิน้
ชีว้่า การศึกษานัน้ท าให้ผู้ รับสารมีการกระท า ความเข้าใจ ตลอดจนพฤติกรรมต่างกันออกไป เช่น 
ผู้ที่มีการศึกษาสงูจะมีการคิดวิเคราะห์ มีกระบวนการตัดสินใจ ไม่เชื่อง่าย สนใจข่าวสาร และมัก
เปิดรับสื่อได้มากกว่า 
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4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ คือ อาชีพ รายได้ เชือ้ชาติ รวมไปถึงภูมิหลังของ
ครอบครัว เป็นสิ่งที่มีผลต่อทศันคติ และมีอิทธิพลต่อการแสดงออก ซึ่งมีการท ารายงานเพื่อพิสูจน์
แล้วว่า ทศันคติและพฤติกรรมของมนษุย์นัน้ ได้รับอิทธิพลมากจากฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, น. 47-48) กล่าวว่า ในหน่วยงานหรือองค์การต่าง ๆ 
ซึ่งประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก โดยในแต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่
แตกต่างกันออกไป โดยลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี ้มีสาเหตุมาจาก
ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน สามารถแบ่งตามลักษณะ
พฤติกรรมในการท างานของบคุคลจะเป็นดงันี ้

1. อายุกับการท างาน (Age and job performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยถอยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตาม ส าหรับบุคคลที่มีอายุ  55 ปีขึน้ไป
นัน้ จะถือว่าเป็นผู้ มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถจะปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะ
ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงาน หรือย้ายงาน 
แต่จะท างานที่เดิม ทัง้นี ้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างาน
นานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนที่มากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ก็จะได้เพิ่มขึน้ด้วย รวมทัง้
พนกังานที่มีอายุมากขึน้จะปฏิบติัหน้าที่การงานอย่างสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานที่มีอายุ
น้อยหรือไม่หลีกเลี่ยงงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541, น. 47) 

2. เพศกับการท างาน (Gender and job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป
พบว่าระหว่างเพศชายและหญิงไม่มีความแตกต่างกัน  ในเร่ืองของความสามารถเก่ียวกับการ
แก้ปัญหาในการท างาน ทักษะในการคิดวิเคราะห์ แรงกระตุ้นเมื่อมีการแข่งขัน แรงจูงใจ การ
ปรับตวัทางสงัคม ความสามารถในการเรียนรู้ ผลงาน และในเร่ืองความพงึพอใจในงาน แต่อย่างไร
ก็ตามในการศกึษาของนกัจิตวิทยาพบว่า ผู้หญิงจะมีความรู้สึกคล้อยตามมากกว่า ในขณะที่ผู้ชาย
จะมีความคิดเชิงรุก ความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่า (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ, 2541, น. 48) 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital status and job performance) พบว่า
อัตราการลาออกจากงานของพนักงานที่แต่งงานแล้วมีน้อยกว่าคนโสด นอกจากนีย้ังมีความพึง
พอใจในงานสูงกว่าผู้ ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงานและมีความ
สม ่าเสมอในการท างานด้วย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541, น. 48) 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and job performance) ผู้
อาวโุสในการท างานจะมีผลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม่ และมีความพงึพอใจในงานสงู 
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ปรมะ สตะเวทิน (2546, น. 112-113) กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรเป็นปัจจัยหนึ่งที่
ท าให้การเปิดรับข่าวสารที่แตกต่างกนัไป เพราะผู้ รับสารแต่ละคนต่างก็มีลกัษณะเฉพาะตวัของตน 
เช่น เพศ อาย ุอาชีพ สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ เป็นต้น 

1. อายุ คือ หนึ่งปัจจัยที่สร้างความแตกต่างกันในด้านความคิดและการกระท าของ
แต่ละบุคคล ซึ่งโดยทัว่ไปแล้ว อายุน้อยกว่ามีแนวคิดเสรีนิยม รวมทัง้ยงัถืออดุมการณ์มากกว่า ใจ
ร้อนกว่า และมองโลกในแง่ดีกว่าคนที่มีอายุมาก ส่วนบุคคลที่อายุมากมักจะมีความระมัดระวัง
มากกว่า ชอบยึดถือการปฏิบติั มีความคิดอนรัุกษ์นิยม และมองโลกในแง่ร้าย นอกจากนัน้ คนที่อยู่
ในรุ่นต่างกันยังมีประสบการณ์ของชีวิตที่แตกต่างกันไป ท าให้ทัศนคติของคนรุ่นต่างวัยไม่
เหมือนกัน และอายุยังเป็นสิ่งที่ก าหนดความแตกต่างในการคล้อยตามด้วย กล่าวคือ เมื่ออายุ
เพิ่มขึน้ โอกาสที่จะเปลี่ยนใจหรือถกูชกัจงูจะน้อยลง นอกจากนีโ้ดยปกติแล้ว คนที่มีอายทุี่แตกต่าง
กนั จะมีความต้องการในสิ่งต่าง ๆ แตกต่างกนัไปด้วย (ปรมะ สตะเวทิน, 2546, น.  112-113) 

2. เพศ การวิจัยทางจิตวิทยาหลายเร่ือง ได้แสดงให้เห็นว่า ผู้หญิงกับผู้ชายมีความ
แตกต่างกันอย่างมากในด้านความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ทัง้นีเ้พราะวัฒนธรรมและสังคม
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน นอกจากนีย้ังพบว่า ผู้หญิงถูกชักจูงใจได้
ง่ายกว่าผู้ชาย (ปรมะ สตะเวทิน, 2546, น. 113) 

3. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ จากการวิจัยทางด้านนิเทศศาสตร์ ชีใ้ห้เห็นว่า 
สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ได้แก่ อาชีพ รายได้ เชือ้ชาติและชาติพันธุ์ ตลอดจนภูมิหลงัของ
ครอบครัวนัน้มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อปฏิกิริยารับสารที่มีต่อผู้ ส่งสารและสาร รวมทัง้ยังท าให้คนมี
วฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายที่ต่างกนั นอกจากนี ้คนที่มีอาชีพต่างกนัก็
ย่อมมองโลกมีแนวความคิด อุดมการณ์ ค่านิยมต่อสิ่งต่าง ๆ แตกต่างกันไป แม้แต่คนที่ประกอบ
อาชีพเดียวกนั ก็มีความคิดเห็นและค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมที่แตกต่างกนัด้วย ส่วนรายได้ของ
คนนัน้ ย่อมเป็นเคร่ืองก าหนดความต้องการของคน ตลอดจนก าหนดความคิดเก่ียวกับสิ่งต่าง ๆ 
และพฤติกรรมต่าง ๆ (ปรมะ สตะเวทิน, 2546, น. 114-115) 

4. การศึกษา คนที่ได้รับการศึกษาในระดับที่ต่างกัน ในยุคสมัยที่ต่างกัน ในระบบ
การศกึษาที่ต่างกนั ในสาขาวิชาที่ต่างกนั มกัจะมีความรู้สึกนึกคิด อดุมการณ์ และความต้องการที่
แตกต่างกนัไป คนที่มีการศึกษาสงู หรือมีความรู้ดีจะได้เปรียบอย่างมากในการที่จะเป็นผู้ รับสารที่
ดีทัง้นี ้เพราะคนเหลา่นีม้ีความรู้กว้างขวางในหลายเร่ืองและมีความเข้าใจสารได้ดี นอกจากนี ้คนที่
มีการศึกษาสูงมักจะใช้สื่อประเภทสิ่งพิมพ์ในขณะที่คนที่มีการศึกษาต ่ากว่ามักจะใช้สื่อประเภท
วิทยโุทรทศัน์และภาพยนต์ (ปรมะ สตะเวทิน, 2546, น. 116-117) 
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ยุบล เบ็ญจรงค์กิจ (2542, น. 44-52) ได้กล่าวถึงแนวความคิดด้านประชากรนี ้เป็น
ทฤษฎีที่ใช้หลักการของความเป็นเหตุเป็นผล โดยมีการกล่าวไว้ว่า พฤติกรรมต่าง ๆ เกิดขึน้จาก
การกระตุ้นจากแรงบงัคบัภายนอก มนุษย์ที่มีคุณสมบติัแตกต่างกันส่งผลให้พฤติกรรมที่แตกต่าง
กนั ซึ่งแนวความคิดนีต้รงกบัทฤษฎีกลุ่มสงัคม หรือ Social Categories Theory  (Defleur & Bcll-
Rokeaoh. (1996, อ้างถึงในยบุล เบ็ญจรงค์กิจ, 2542)) ที่อธิบายว่า พฤติกรรมหรือการกระท าของ
บคุคลเก่ียวข้องกบัลกัษณะต่าง ๆ หรือลกัษณะทางประชากร เช่น บคุคลที่มีลกัษณธคล้ายกนั หรือ
มีพฤติกรรมคล้ายกันมักเป็นคนที่รวมอยู่ในกลุ่มเดียวกนั ดังนัน้ บุคคลที่อยู่ในล าดบัชัน้ทางสงัคม
เดียวกันจะเลือกรับและตอบสนองต่อเนือ้หาข่าวสารในแบบเดียวกัน และทฤษฎีความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) เป็นแนวคิดที่พฒันาจากแนวมคิดเร่ืองสิ่งเร้าและ
การตอบสนอง (Stimulus-Response) หรือทฤษฎี เอส-อาร์ (S-R Theory) ในสมัยก่อนและได้
น ามาประยุกต์ใช้อธิบายเก่ียวกบัการสื่อสารว่า ผู้ รับสารที่มีคุณลกัษณะที่แตกต่างกัน จะมีความ
สนใจต่อข่าวสารท่ีแตกต่างกนั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลกัษณะประชากรศาสตร์ ผู้ วิจยัได้น าแนวคิด 
และทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์ของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541 , น. 47-48) ซึ่งสอดคล้อง
กับตัวแปรอิสระ ด้านลักษณะด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของงานวิจัยได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ และอายุงาน โดยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งที่แตกต่างกัน ตามลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 

เฟร็ด ลูธาน (Fred Luthans, 1985, p.183, อ้างถึงในสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ, 2542, น. 83) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) เป็นค าซึ่งมาจากภาษาละติน ว่า 
Movere หมายถึง อันหมายถึงการเคลื่อนไหว (to move) ซึ่งเป็นเร่ืองของความรู้สึกซึ่งไม่หยุดนิ่ง
อนัยงัผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระท า  

ดนัแคน (Duncan, 1975, p. 115) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจนัน้สมัพนัธ์กบัสิ่งเร้าที่บุคคล
ได้รับ และขึน้อยู่กบัลกัษณะที่เขาหรือเธอประมวลผลข้อมลูออกมา แรงจูงใจมีความสมัพนัธ์อย่าง
ใกล้ชิดกบัความต้องการที่แท้จริงอยู่ภายในร่างกาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งมนัเป็นเร่ืองเก่ียวกบัความ
ต้องการไม่พอใจของแต่ละบคุคล 
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กลเูอ็ค (Glueck, 1982, p. 138 อ้างถึงในเพ็ญพรรณ มูลมงคล, 2548, น. 19) ได้ให้
ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะข้างใน ที่มนุษย์ใช้เป็นสิ่งก าหนดทิศทาง และก าหนด
ระดับของพฤติกรรม ท าให้บุคคลท างานแตกต่างกันไปและมีพลงังานมากขึน้และด าเนินเร่ือยไป
อย่างต่อเนื่องจนบรรลคุวามต้องการของตนเอง 

พอล โธมัส ยัง (Paul Thomas Young, 1936, อ้างถึงในณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , 
2551, น. 78) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจเป็นกระบวนการของการกระตุ้นให้เกิดการกระท า เพื่อ
สนบัสนนุความก้าวหน้าของงานที่กระท า และก าหนดแบบแผนของกิจการท่ีกระท า 

แชมเมอฮอน (Schermerhorn & others, 2000, p.7 อ้างถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ 
คณะ, 2545, น. 305) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งขับเคลื่อนภายในของบุคคล ซึ่งจะส่งผลกับ
ระดบัขัน้ในการก าหนดทิศทาง และระดบัของการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

สตีเฟน ร็อบบินส์ (2007, อ้างถึงในคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลธัญบุรี, 2557, น. 210) ได้ให้ค าจ ากดัความของการจงูใจว่า เป็นกระบวนการที่เป็นสาเหตใุห้
บุคคลมี การใช้ความพยายามของตนเองอย่างทุ่ ม เท  ( Intensity) อย่างอดทนต่อเนื่ อง 
(Persistence) และมีจดุมุ่งหมาย (Direction) ไปยงัเป้าหมายที่ตนเองต้องการ ส าหรับความหมาย
โดยทัว่ไปแล้ว ร็อบบินส์ กล่าวว่า การจูงใจ คือการใช้ความพยายามที่มีอยู่เพื่อบรรลเุป้าหมายใด
เป้าหมายหนึ่ง แต่หากมุ่งประเด็นไปยงัความหมายของการบรรลเุป้าหมายขององค์การ ค าส าคัญ 
(Key words) ที่ร็อบบินส์ได้เน้นความส าคญัไว้ในการให้ความหมายของการจูงใจคือ Intensity สื่อ
ถึงว่าบุคคลจะใช้ความพยายามอย่างหนักเพียงใด อย่างไรก็ตาม หากการใช้ความพยายามนัน้ 
ไม่ได้เป็นไปใน Direction หรือทิศทาง (ช่องทาง) ที่มุ่งไปสู่ประโยชน์ขององค์การ ก็จะไม่เกิด
ประโยชน์ และการจูงใจจะต้องมีการท าอย่างต่อเนื่อง (ทนทาน) หรือ Persistence นั่นคือ จะต้อง
รักษาระดบัของการจงูใจเอาไว้ จนกระทัง่บรรลเุปา้หมายที่ต้องการ 

เสนาะ ติเยาว์ (2553, ออนไลน์ , อ้างถึงในโชติกา ระโส , 2555, น. 22) กล่าวว่า 
แรงจงูใจในการท างาน คือ แรงกระตุ้นที่ผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรมต่อความต้องการเพื่อตอบสนอง
ต่อสิ่งกระตุ้นขององค์การ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายตามต้องการและสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจสงูสดุ 

กรองแก้ว  อยู่สุข (2537, น. 71) ได้กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึงพฤติกรรมที่แสดง
บางอย่าง ซึ่งท าให้บุคคลที่ถูกจูงใจแสดงความพยายามที่จะท างานมากกว่าบุคคลที่ไม่ได้ถูกจูงใจ 
หรือคือความเต็มใจที่จะท าบางสิ่งบางอย่างโดยมีเงื่อนไขว่าการกระท านัน้ สามารถน าความพึง
พอใจมาสูบ่คุคลนัน้ได้ 
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กรองกาญจน์ ทองสุข (2554) กล่าวว่า การจูงใจในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อการ
ท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก เพราะมนุษย์ต้องมีแรงจูงใจที่จะท ากิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งแรงจูงใจจะ
เป็นแรงขบัหรือแรงผลกัดนัให้มีความรู้สึก เกิดความต้องการที่จะท า โดยเฉพาะด้านการท างาน ไม่
ว่าจะเป็นผลิตผลที่ได้ หรือคุณภาพที่ดีของงาน โดยประสิทธิภาพของงานขึน้อยู่กับการจูงใจ สิ่งที่
ส าคัญที่สุด คือ ความตัง้ใจ และความกระตือรือร้น ดังนัน้การบริหารจัดการ ต้องแสดงหรือ
ตอบสนองให้ถกูว่าแรงจงูใจแบบไหนที่พนกังานต้องการ 

มัลลิกา ต้นสอน (2544, น. 194, อ้างถึงในโชติกา ระโส , 2555, น. 10) กล่าวว่า 
แรงจูงใจ หมายถึง การบุคคลเกิดยินดีที่จะทุ่มเทความพยายาม เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมที่มีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, น. 107-108)  กล่าวว่าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทคือ 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ
ต้องการที่จะเรียนรู้หรือแสวงหาบางสิ่งบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีผู้ อ่ืนมาบงัคบั ไม่ได้ถูก
ชกัจูงหรือบังคับหรือมีสิ่งล่อใจใด ๆ เช่น พนักงานตัง้ใจท างานด้วยความรู้สึกใฝ่รู้ด้วยความตัง้ใจ
สว่นบคุคล การจงูใจประเภทนี ้ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ (Need) โดยทัว่ไปแล้ว ความต้องการที่อยู่ภายในเป็นสิ่งที่
ทุกคนมีอยู่ ซึ่งความต้องการนัน้ ๆ ท าให้เกิดแรงขบั และจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึน้ จนไปสู่
การบรรลเุปา้หมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541, น. 107) 

1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกนึกคิดที่ดีต่อสิ่งใด
สิ่งหนึ่งซึ่งจะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนักงานพอใจผู้จดัการ
และพอใจวิธีการท างาน ท าให้เขามีความตัง้ใจท างานเป็นเป็นพิเศษ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541, น. 108) 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) จัดว่าเป็นแรงจูงใจที่ท าให้เกิด
ความเอาใจใส่ในสิ่งนัน้ ๆ มากกว่าปกติ ตวัอย่างคือ หากพนกังานมีความสนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบั
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ก็จะเกิดการแสวงหาความรู้ ใช้เวลาว่างในการฝึกให้ส าเร็จได้ 



  16 

2. แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงกระตุ้นจากภายนอกท่ี
ท าให้บคุคลมองเห็นเป้าหมาย หรือจุดหมายที่จะเดินไปให้ถึง และน าไปสูก่ารเปลี่ยนแปลงหรือการ
แสดงพฤติกรรมของบคุคล แรงจงูใจเหลา่นี ้ได้แก่  

2.1 เป้าหมาย คนที่มีเป้าหมายย่อมกระตุ้ นให้เกิดแรงจูงใจ  ส่งผลให้เกิด
รูปแบบการกระท าที่เหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานท างานอย่างเต็มศกัยภาพ เพราะต้องการ
ให้บริษัทรับเข้าท างาน เป็นต้น 

2.2 ความรู้เก่ียวกบัความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าเมื่อตนมีพฤติกรรม
นัน้ แล้วจะได้รับผลอย่างไร จะเป็นสิ่งสร้างแรงจูงใจให้ตัง้ใจและเกิดการกระท านัน้ขึน้มาได้ เช่น 
เมื่อเพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จ เพราะท างานอย่างเต็มที่ แก้ไขปัญหาได้ทันเวลา เกิด
ความก้าวหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนัน้ได้บ้าง ท าให้มีก าลงัใจที่จะท างานอย่าง
เต็มที ่

2.3 บุคลิกภาพ พฤติกรรมที่ เกิดจากบุคลิกภาพที่น่ าประทับใจ เช่น 
นกัการเมือง ผู้จดัการ จะต้องมีบคุลิกภาพของนกับริหาร หรือผู้น าที่ดี เป็นต้น 

2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ ที่สามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมขึน้ เช่น การให้รางวัล 
อนัเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ ซึง่จะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถกูต้อง  

วิเชียร วิทยอุดม (2556, น. 6-2 - 6-4) กล่าวถึง ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาส
โลว์ว่า ในทศันะความคิดของมาสโลว์ มีความเห็นว่า มนุษย์มีความต้องการหลายระดบั โดยเรียง
จากล าดับต ่ากว่าไปหาล าดบัที่สูงกว่า ซึ่งเมื่อใดความต้องการขัน้ต ่าได้รับการตอบสนองจนเป็นที่
พอใจแล้ว มนุษย์ก็จะเขยิบไปมีความต้องการในล าดับที่สูงขึน้ ไป ล าดับความต้องการจะมีอยู่
ด้วยกนั 5 ขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้

1. ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้
พืน้ฐานในระดบัต ่าสดุ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศยั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ ตามทฤษฎีมาสโลว์ที่
ความต้องการชนิดนีจ้ะมาก่อนสิ่งอื่นใด ผู้ จดัการควรค านึงถึงความต้องการทางกายภาพก่อน เพื่อ
จะท าให้พนกังานเกิดความยอมรับในงานที่ท า (วิเชียร วิทยอดุม, 2556, น. 6-2) 

2. ความต้องการความมัน่คงความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความต้องการ
ที่มีความคล้ายกับความต้องการของร่างกาย กล่าวคือ จะท าให้ชีวิตตความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ เช่นมี
ความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน ตลอดจนได้รับความคุ้มครองปกป้องจากการคุกคามทัง้ทาง
ร่างกายและจิตใจ รวมถึงมีความมัน่คงในการท างานด้วย ผู้จัดการจึงควรสร้างความปลอดภัยใน
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งานและผลประโยชน์ที่ได้รับจากความมัน่คงในงาน และสร้างกฎเกณฑ์รักษาความปลอดภยัขึน้มา
เพื่อปอ้งกนัความเสียหายให้กบัพนกังานเหล่านัน้ด้วย (วิเชียร วิทยอดุม, 2556, น. 6-3) 

3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่ได้ผ่านความ
ต้องการขัน้ที่ 1 และที่ 2 ที่ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะเร่ิมมีความต้องการในขัน้นี ้ต้องการท าให้
เป็นที่ยอมรับของสงัคม เช่น เป็นความต้องการเพื่อน ต้องการความรัก และความรู้สึกมีพรรคพวก 
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ ผู้ จัดการจึงควรให้โอกาสพนักงานในการสร้าง
ความรู้สกึมีสว่นร่วมและการอยู่ร่วมกนั เพื่อให้สงัคมตอบสนองความต้องการของตน 

4. ความต้องได้รับการการยกย่องทางสงัคม (Esteem Needs) เป็นความรู้สึกที่มี
ในตวับุคคลที่ต้องการการยอมรับจากบุคคลรอบข้างในความสามารถของตน ผู้จดัการที่มองเห็น
ความส าคัญในเร่ืองนีจ้ะมีความพยายามโดยการให้รางวัลต่อหน้าที่สาธารณะชนเก่ียวกับการ
บริหารในรูปของถ้วยรางวลั ใบประกาศเกียรติคุณ ขึน้ชื่อไว้ที่บอร์ดและประกาศต่อหน้าพนักงาน
ทกุคนในที่ท างาน ซึง่บางคนก็อาจชอบที่จะได้รับการยกย่องโดยส่วนตวัจากผู้จดัการก็ได้ เพราะจะ
ท าให้เกิดความมัน่ใจและภาคภมูิใจในความรู้ความสามารถของตนมากขึน้ 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ต้องการขัน้สุดท้าย คือความต้องการที่ได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดหรือนึกฝันที่อยากจะ
ประสบความส าเร็จ ซึ่งความต้องการขัน้สูงสุดท้ายที่บุคคลแต่ละคนอาจจะไปสู่จุดมุ่งหมาย แต่
บางคนอาจจะไปไม่ถึงก็เป็นได้ ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัศกัยภาพของแต่ละบคุคลนัน้เป็นส าคญั 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544, น. 119-122) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีอีอาร์จีของ Clayton 
Alderfer โดยจดัระดบัความต้องการ 3 ระดบั ดงันี ้

1. ความต้องการเพื่อการคงอยู่ (E = Existence Needs) ในระดับนี เ้ป็นความ
ต้องการการตอบสนองด้วยปัจจยัทางวตัถุ ที่สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัความต้องการของมาสโลว์
ขัน้ที่ 1 และขัน้ที่ 2 เป็นการตอบสนองด้วยเงื่อนไขที่เป็นวัตถุ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เงินค่าจ้าง 
และความปลอดภยัในการท างาน 

2. ความ ต้องการด้านความสัมพัน ธ์  (R = Relatedness Needs) ในขัน้นี ้
สามารถตอบสนองได้ด้วยการแลกเปลี่ยนความคิดและความรู้สึก  เป็นระดับความต้องการที่
ใกล้เคียงกับความต้องการเป็นสมาชิกของสงัคมและบางส่วนของขัน้ความต้องการได้รับการยก
ย่องนับถือตามทฤษฎีของมาสโลว์ แต่แอลเดอเฟอร์เน้นการตอบสนองความต้องการด้าน
ความสมัพนัธ์ด้วยการมปีฏิสมัพนัธ์อย่างเปิดเผยถกูต้องและซื่อสตัย์ต่อกนัมากกว่าดทูี่ความถูกใจ 
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3. ความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความต้องการ
สว่นบคุคลในการได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อท างานอย่างเต็มศกัยภาพที่มีอยู่
รวมทัง้ได้มีสร้างสรรค์สิ่งใหม่ได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกบัทฤษฎีของมาสโลว์ในประเด็นที่เก่ียวกับ
ความต้องการความส าเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความต้องการได้รับการยกย่องนบัถือใน
แง่การได้รับความส าเร็จและได้รับผิดชอบ 

ในปี 1959 Herzberg, Bausners & Snyderman (1959, pp. 113-115, อ้างถึงใน
สวุรรณี ทบัทิมอ่อน, 2548, น. 12-14) ได้กล่าวถึง ปัจจยัที่มีผลต่อความพงึพอใจในการท างานโดย
ใช้ทฤษฎี 2 องค์ประกอบ ของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) หรือที่มีชื่อ
เรียกว่า Motivation – Hygiene Theory หรือ Motivation Maintenances Theory, Dual Factor 
Theory เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยได้สมัภาษณ์นัก
วิศวกรและนกับญัชีประมาณ 200 คน จากโรงงานอตุสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburg 
รัฐ Pennsylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อหาค าตอบว่า “อะไรเป็นสิ่งที่ท าให้เขารู้สึกชอบหรือไม่
ชอบงาน” และได้ข้อสรุปว่ามีปัจจยัอยู่ 2 ประเภทที่สมัพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละ
บคุคล เรียกว่า ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factor) และปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factor) 

 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีแรงจงูใจของเฟรดเดอริคเฮอร์ชเบอร์ (Herzberg’s dual factor theory, 
1990) 

 
ที่มา : http://www.stat.rmutt.ac.th  

http://www.stat.rmutt.ac.th/
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1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความต้องการภายใน ที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจใน
การท างานโดยตรง เป็นกลุ่มที่เป็นตัวกระตุ้นให้ท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะ
น าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจที่แท้จริง (กมลพร กลัยาณมิตร, 2559, น. 179) ประกอบด้วย
ปัจจยั 5 ด้าน ได้แก่ 

1.1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท างานได้เสร็จทัน
ตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงาน สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การรู้จกัป้องกนัปัญหาก่อนที่จะเกิดขึน้ และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน
ความส าเร็จนัน้ เช่น การเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการท างานของตนเองได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้ 

1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับการยกย่องชมเชยใน
ความสามารถจากบุคคลรอบข้าง รวมทัง้การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เช่น การถูกกล่าวยกย่องชมเชยหรือการได้รับการยอมรับจากคน
ภายในองค์การ ความภาคภมูิใจในอาชีพ ได้ท าอาชีพท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี  

1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) คือ การมีโอกาสได้
ก้าวขึน้สู่ต าแหน่งที่สูงขึน้ เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือ
ได้รับโอกาสให้ฝึกอบรม 

1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ งานที่น่าสนใจ งานที่ ต้องการ
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ งานที่มีความส าคัญ มีคุณค่า มีความท้าทาย การได้รับมีอิสระในการ
ท างาน เป็นงานที่ตรงกบัความถนดั และความรู้ที่ได้ศกึษามา 

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การมีส่วนร่วมในงาน ให้อิสระใน
การท างาน ปริมาณงานที่ได้รับเหมาะสมกับความสามารถ ได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจให้ท่ี
รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานส าคญั 

2. ปั จจัยอนามัยห รือ ปัจจัยที่ ช่ วยลดความ ไม่ พึ งพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัด
กัน้ไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่จ าเป็นที่ต้องได้รับการ
สนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บคุลากรเกิดความไม่พงึพอใจในการท างาน 
(กมลพร กลัยาณมิตร, 2559, น. 180) ซึง่ประกอบด้วยปัจจยั 10 ด้าน ได้แก่ 
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2.1 น โย บ าย แ ล ะก า รบ ริห า รข อ งอ ง ค์ ก า ร  (Company Policy and 
Administration) คือ แผนงานหรือการจดัการขององค์กร รวมถึงระบบการติดต่อสื่อสารภายใน ไม่
ว่าจะเป็นนโยบายต่าง ๆ ทัง้วิธีการท างาน ระบบขัน้ตอนในการท างาน วิธีการบริหารงาน การให้
รางวลั บทลงโทษที่ชดัเจน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชดัเจน และมีการแจ้งนโยบายให้
ทราบอย่างทัว่ถึง 

2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการ
ก ากบัดแูลของหัวหน้างาน ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการบริหารงาน การสัง่งาน การให้
ค าแนะน า การมอบหมายงานแก่ผู้ ใต้บังคับบญัชามีความชัดเจน ความยุติธรรมในการแบ่งและ
กระจายงาน 

2.3 ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ หั ว ห น้ า ง า น  ( Interpersonal Relations with 
Supervision) คือ กิริยาหรือวาจาที่แสดงออกถึงความปรองดองต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน 
ระหว่างบคุคลและหวัหน้างาน 

2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) 
หมายถึง การติดต่อ ปฏิสมัพนัธ์ที่ดี มีความเข้าใจซึง่กนัและกนั การช่วยเหลือซึง่กนัและกนั 

2.5 ความสัมพัน ธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา ( Interpersonal Relations with 
Subordinators) หมายถึง การติดต่อทัง้ภาษากาย วาจาที่แสดงออก ได้รับความร่วมมือ และได้รับ
ความช่วยเหลือจากผู้ใต้บงัคบับญัชา 

2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพท่ีเป็นที่ยอมรับในสงัคม ว่ามีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี ได้รับการยอมรับนบัถือ มีความส าคญัต่อองค์การ 

2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคล
ที่มีความรู้สึกยัง่ยืนจาการท างาน เป็นอาชีพที่ท าให้รู้สึกมัน่คง รวมไปถึงภาพพจน์ ภาพลกัษณ์ต่าง 
ๆ ตลอดจนขนาดขององค์การ 

2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ได้รับจากการท างาน หรือ
จากหน้าที่ ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกเชิงบวก หรือเชิงลบก็ตาม เช่น ความแออดัของสถานที่พกั ความ
สะดวกสบายขณะเดินทางไปกลบัที่ท างาน 

2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ เช่น ขนาดของสถานที่ เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศ 
ชั่วโมงในการปฏิบัติงาน รวมถึงสิ่งอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือส านักงาน ซึ่งสิ่งเหล่านีม้ีผลต่อผู้
ท างานและเป็นสว่นที่ท าให้เกิดความพงึพอใจเช่นกนั 
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2.10 ค่ าตอบแทน  (Compensations) และสวัส ดิ ก าร  (Welfares) คื อ 
ผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้แก่บุคลากร เงินเดือน ค่าตอบแทน การเลื่อนขัน้เงินเดือนท่ีเหมาะสม 
เป็นไปอย่างเป็นธรรม เป็นที่พอใจของบุคคลากร นอกจากนี ้ยังรวมถึงรางวลัที่เป็นผลมาจากการ
ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง เช่น สวัสดิการด้าน
สขุภาพและการประกนัชีวิต วนัหยดุพกัร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนสั เป็นต้น 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 ความสมัพนัธ์ของความพอใจที่เกิดจากแรงจงูใจตามองค์ประกอบของทฤษฎี 2 
ปัจจยั ของเฮอร์ซเบิร์ก 

 
ที่มา: http://newnyninew.blogspot.com/p/blog-page_85.html 

 
เจษฎา นกน้อย (2560, น. 117-121) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ทฤษฎีนีเ้ร่ิมพัฒนาขึน้ครัง้แรกในช่วงปลายทศวรรษที่ 1950 และเพิ่มเติมรายละเอียดมากขึน้
ในช่วงทศวรรษที่ 1960 และ 1970 Herzberg ได้พฒันาทฤษฎีของเขาด้วยกระบวนการนิรนยัโดย
การพิจารณางานเขียนที่เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบติังานและกระบวนการอปุนัยโดยการ
พิจารณารายงานของพนักงานที่ เก่ียวกับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
(Herzberg, 1976 อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย (2560, น.117)) 
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Herzberg มีประวัติการท างานเก่ียวกับสุขภาพจิต และเขาสังเกตเห็นว่าความ
เจ็บป่วยทางจิตมีปัญหามากขึน้ เขาสนันิษฐานว่ากิจกรรมในที่ท างานมีผลต่อความพึงพอใจ โดย
ขึน้อยู่กับลกัษณะเฉพาะของสถานที่ท างานที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่ ซึ่ง Herzberg ใช้
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เพื่อระบุปัจจัยด้านการปฏิบัติงานที่ท าให้คนงานมีความพึง
พอใจและมีความสขุ และใช้ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เพื่อระบปัุจจยัด้านการปฏิบติังานที่
ท าให้คนงานเกิดความไม่พงึพอใจหรือไม่มีความสขุในการปฏิบติังาน (Herzberg, 1976) 

 Herzberg ได้พยายามพฒันารายละเอียดของปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัอนามยั โดยสิ่งที่
อยู่ในปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่ ความรับผิดชอบ การได้รับการยกย่อง การประสบ
ความส าเร็จ งานที่ท้าทาย และความก้าวหน้าในองค์การ ถ้าปัจจยัเหล่านีม้ีอยู่ในงานพนกังานก็จะ
มีความสุขและความพึงพอใจในงานที่ท า ส่วนสิ่งที่อยู่ในปัจจยัอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน เงินเดือน ประโยชน์เกือ้กูล นโยบายบริษัท Herzberg เชื่อว่าหาก
ขาดปัจจัยเหล่านีไ้ปจะท าให้คนงานไม่มีความสุข และไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (Herzberg, 
1976) 

ที่มา: Newstrom, 2014. (อ้างถึงในเจษฎา นกน้อย, 2560, น. 118) 
 

 
ภาพประกอบ 4 ผลของปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยั 
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Herzberg ได้กล่าวว่าปัจจัยจูงใจสามารถมีได้แม้จะขาดปัจจัยอนามัย และปัจจัย
อนามยัสามารถมีได้แม้จะขาดปัจจยัจงูใจไปก็ตาม โดยได้เสนอตวัแบบตามภาพประกอบ 5 
 

 
ภาพประกอบ 5 ตวัแบบของสถานการณ์ที่เป็นไปได้ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

 
ที่มา: Herzberg, 1976. (อ้างถึงใน เจษฎา นกน้อย, 2560, น. 119) 

 
สถานการณ์ที่ 1 มีปัจจยัอนามยั เช่น สภาพแวดล้อมในการท างานที่สะอาดเงินเดือน

ดี หัวหน้ามีความสามารถ และมีปัจจัยจูงใจ เช่น งานที่ท้าทาย ความรับผิดชอบ โอกาสในการ
เจริญก้าวหน้า ในสถานการณ์นีค้นควรจะมีทัง้ความสขุและไม่มีความทกุข์ 

สถานการณ์ที่ 2 งานที่มีปัจจัยอนามัยแต่ไม่มีปัจจัยจูงใจ พนักงานจะไม่มีความสุข
แต่ก็ไม่มีความทุกข์ ตวัอย่างเช่น พนกังานที่ได้รับค่าตอบแทนที่ดี มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ดี และมีหวัหน้าที่มีความสามารถ แต่งานน่าเบื่อและซ า้ชากมาก ในสถานการณ์นีค้นจะไม่มีความ
ไม่พงึพอใจในการปฏิบติังาน แต่ขณะเดียวกนัพวกเขาก็จะไม่มีความสขุในการปฏิบติังาน 

สถานการณ์ที่ 3 งานที่มีปัจจยัจูงใจแต่ไม่มีปัจจยัอนามัย สถานการณ์แบบนีเ้รียกว่า
อยู่ในสถานการณ์เช่นเดียวกบั “ศิลปินตกยาก" เพราะงานท้าทายแต่สภาพแวดล้อมการท างานแย่ 
พนกังานมีความสขุแต่ก็มีความทกุข์ 

สถานการณ์ที่ 4 งานนีไ้ม่มีทัง้ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัย เป็นสถานการณ์ที่แย่
ที่สุดที่อาจเกิดขึน้ เพราะพนักงานจะไม่มีความสุขและยังมีความทุกข์อีกด้วยถึงแม้ว่าความ
แตกต่างของ "ความสขุ" และ "ความทุกข์" อาจฟังดสูบัสน แต่ก็ขดัเจนว่าลกัษณะงานสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ผู้ที่มีความพึงพอใจและได้รับการจูงใจ กับผู้ที่ไม่มีความพึงพอใจและถูก
ท าให้หดหูใจ แต่ยังมีข้อสงสัยว่าลักษณะงานจะส่งผลกระทบเช่นนัน้จริงหรือไม่ มีงานวิจัยที่
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สนับสนุนความแตกต่างระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับปัจจัยอนามัยของ Herzberg หรือไม่ และมี
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ในการตอบโจทย์การวิจยัของ Herzberg หรือไม่ ทัง้นีเ้พราะจากการทดลอง
น าทฤษฎีนีไ้ปใช้ไม่พบความแตกต่างของทัง้สองปัจจยัอย่างชดัเจนตามที่ Herzberg สรุปไว้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ ผู้ วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับ
แรงจงูใจ คือ ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959)  เป็นปัจจยัที่เกิดจากสองกลุม่  ดงันีคื้อ 

- ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจัยที่เก่ียวข้องคือ 1. ด้านความส าเร็จใน
การท างาน (Achievement) 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3. ด้านลักษณะ
ของงาน  (Work Itself) 4. ด้ านความ รับผิดชอบ (Responsibility) 5. ด้ านความ ก้าวหน้า 
(Advancement) 

- ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors หรือ Hygiene Factors) ปัจจัยเหล่านี ้
ได้แก่ 1.ด้านนโยบายและการบริหาร 2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3. ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 4. ด้านสภาพการท างาน 5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 6. ด้านสถานะอาชีพ 7. 
ด้านความมัน่คงในการท างาน 

มาใช้เป็นแนวทางและสร้างเคร่ืองมือในการด าเนินการวิจัยในส่วนของแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศซึ่งสอดคล้องตามที่ อรุณวรรณ กุล
นิล (2558) กล่าวว่า การจูงใจ ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัย “ปัจจัยจูงใจ” ทัง้ในแง่ของนโยบายการ
สนบัสนุนด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะ
งานที่ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในการท างานที่เหมาะสมตรงกบัความ
ต้องการของบุคลากรและตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ และปัจจัยที่จะค า้จุนให้แรงจูงใจใน
การท างานของบุคคลอยู่ตลอดเวลา ได้แก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างานและความมัน่คง  

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
จอห์น ดี.มิลเล็ท (John D. Millet, 1954, p. 4 อ้างถึงในพิชญา แก้วสระแสน, 2559, 

น. 38) ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพหมายถึง ผลการปฏิบติังานที่ท าให้เกิดความพงึพอใจ
และได้รับผลก าไรจาการปฏิบติังาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบั
ประชาชน โดยพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกนั (Equitable service) 
2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทนัเวลา (Timely service) 



  25 

3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample service) 
4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous service) 
5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression service) 

รัตนา อตัภูมิสวุรรณ์ (2547, น. 33) ได้สรุปความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการ
เปรียบเทียบระหว่างผลผลิตจริงที่ได้ผ่านกระบวนการบริหาร อาจเป็นสินค้า  หรือบริการ
เปรียบเทียบกับปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรการบริหาร หากปัจจัยน าเข้ามีน้อยกว่าผลผลิตที่ได้
แสดงว่ามีความประหยดัในการใช้ทรัพยากร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539, น. 9) ได้สรุปความหมายของประสิทธิภาพว่า 
เป็นความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ ใช้วิธีการให้เกิดการ
จดัสรรทรัพยากรที่สิน้เปลืองน้อยที่สดุ โดยมีเปา้หมายคือ ให้บรรลจุดุมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้สงูสดุ 

ธงชยั สนัติวงษ์ (2531, น. 11) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า ประสิทธิภาพ 
คือ การสามารถสร้างผลส าเร็จออกมาโดยที่ได้ผลงานที่มีคณุค่าสูงกว่าทรัพยากรที่เสียไป หรือคือ
การจดัอตัราสว่นของรายได้ต่อค่าใช้จ่าย 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ และ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2540) กล่าว
ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพ โดยสามารถวดัได้หลายมิติ คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ( input) ได้แก่ การใช้
ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อย
ที่สดุ 

2. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคณุภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสงัคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผู้ปฏิบติังานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน ลกูค้าพอใจการ
บริการ 

3. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การท างานที่
ถกูต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคนิคที่สะดวกขึน้กว่าเดิมท าให้งานส าเร็จได้เร็วขึน้ 

เขมมารี รักษ์ชูชีพ (2553, น. 23) ได้กล่าวว่า ความหมายของประสิทธิผลของ
องค์การมี ความหมายที่ แตก ต่างจากค าว่าประสิท ธิภาพขององค์การ (Organization 
Effectiveness) โดยองค์การที่มีประสิทธิผล หมายถึง องค์การที่ด าเนินการบรรลุเป้าหมาย 
(Goals) ที่ตัง้เป้าหมายเอาไว้ องค์การที่มีประสิทธิผลสงูจึงเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จอย่าง
สงูในการท างานตามเปา้หมาย 
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ส่วนค าว่าประสิทธิภาพขององค์การ จึงเป็นการพิจารณาถึงอตัราส่วนระหว่างปัจจัย
น าเข้าและปัจจัยน าออก องค์การที่มีประสิทธิภาพสูง คือ องค์การที่สามารถผลิตปัจจัยน าออก
ได้มากที่สุด จากการใช้ปัจจัยน าเข้าน้อยที่สุด ในขณะที่ประสิทธิผลเป็นการพิจารณาถึง
ความส าเร็จในการด าเนินการขององค์การให้บรรลเุปา้หมาย (Goal Achievement) 

ติน  ป รัชญ พฤท ธ์ิ  และไกรยุทธ  ธี รตยาคีนัน ท์  (2534, น . 12-14) กล่ าวว่ า 
"ประสิทธิภาพ" อาจแบ่งได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

1. ประสิทธิภาพจากแง่มมุของค่าใช้จ่าย คือ การใช้ต้นทนุอย่างคุ้มค่า หรือการใช้
ต้นทนุน้อยกว่าผลลพัธ์ หรือการท าให้มากขึน้โดยลดการสญูเสียให้น้อยที่สดุ 

2. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของกระบวนการบริหาร คือ การท างานด้วยความ
รวดเร็ว หรือการท างานด้วยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกมากขึน้  

3. ประสิทธิภาพจากแง่มมุของผลลพัธ์ คือ การท างานที่มีผลก าไร ทนัเวลา หรือมี
คณุภาพ หรือการท างานให้สมัฤทธ์ิผล 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปีเตอร์สัน และโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953 อ้างถึงในวนิดา ลิม้จิต
สมบูรณ์, 2536, น. 48) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมายอย่าง
แคบ หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต ส่วนความหมายอย่างกว้าง หมายถึง คุณภาพ (Quality) 
ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการ
ผลิต วนิดา ลิม้จิตสมบูรณ์ (2536, น. 78) การด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพสูง ท าเพื่อผลิต
สินค้าหรือบริการให้ได้ตามที่ต้องการ ทัง้ในด้านของปริมาณ และด้านคณุภาพ ในเวลาที่เหมาะสม
และใช้ต้นทุนให้ต ่าที่สดุเท่าที่จะท าได้ โดยอยู่ภายใต้เงื่อนไขในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ เช่น ข้อตกลง
ทางการเมือง ดงันัน้แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพทางธุรกิจในที่นีจ้ึงมีองค์ประกอบ 5 อย่าง 
คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ใน
การผลิต 

กิบสนั และคณะ (Gibson; et al. 1988, p 37 อ้างอิงในสมใจ ลกัษณะ, 2549, น. 6) 
กล่าวว่า เมื่อกล่าวถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of 
outputs to inputs) การวดัประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งชีห้ลายตวัประกอบด้วยกนั เช่น 

1. อตัราการได้ผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทนุหรือทรัพย์สินที่เป็นทนุ 
2. ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
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3. อตัราการสญูเปลา่สิน้เปลืองการใช้ทรัพยากร 
4. อตัราสว่นของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 

เมื่อกล่าวถึงประสิทธิภาพ จะถูกกล่าวถึงในมุมมองเร่ืองของการใช้ปัจจัยและ
กระบวนการในการด าเนินงานโดยมีผลผลิตที่ได้รับเป็นตัวก ากับ ผลลัพธ์ที่ได้อาจแสดงค่าใน
ลกัษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไรที่ได้รับ ซึ่งถ้าผลก าไรมีสูงกว่า
ต้นทุนเท่าไรก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากขึน้ อาจไม่แสดงเป็นค่าผลลพัธ์เชิงตวัเลข แต่แสดงด้วย
การบนัทกึถึงลกัษณะการใช้เงิน วสัด ุคน และเวลาในการปฏิบติังานอย่างคุ้ มค่าประหยดั ไม่มีการ
สญูเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึงการมีการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัที่เหมาะสมสามารถ
น าไปสูก่ารบงัเกิดผลได้เร็ว ตรงและมีคณุภาพ 

ประสิทธิภาพมี 2 ระดบั 
1. ประสิทธิภาพของบคุคล 
2. ประสิทธิภาพขององค์การ 

แคมเบลล์ (Campbell. 1977, pp. 36-39 อ้างถึงในวลยัพร พรไพศาล, 2557, น. 19-
22) ได้ศึกษาผลการด าเนินงานขององค์การและกล่าวถึงบรรทดัฐานขององค์การที่ มีประสิทธิภาพ 
ดงันี ้ 

1. ประสิทธิภาพโดยรวม (Overall efficiency) เป็นการประเมินผลภาพใหญ่ใน
องค์การโดยใช้หลักเกณฑ์หลายหลกัเกณฑ์เท่าที่จะประเมินได้ โดยทั่วไปจะประเมินและวัดผล
โดยรวมโดยอาศยัผลการปฏิบติังานบนัทึกอย่างสม ่าเสมอในเอกสาร และใช้การตดัสินจากบุคคลที่
มีความรู้ในองค์การ 

2. ผลผลิต (Productivity) เป็นปริมาณ หรือจ านวนของผลิตภณัฑ์หรือการบริการ
หลกั ๆ ที่องค์การด าเนินอยู่ โดยวดัได้ 3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์การ โดย
มีการเก็บข้อมลูโดยการบนัทกึ 

3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) อัตราส่วนของผลปฏิบัติงานของตัวบ่งชีห้นึ่งกับ
ต้นทนุที่ต้องใช้ในการปฏิบติังานนัน้ 

4. ก าไร (Profit) ผลรวมรายได้จากการขายผลิตภัณฑ์หลงัหักลบกับต้นทุน และ
พนัธะต่าง ๆ ที่ต้องช าระ 

5. คุณภาพ (Quality) ลักษณะดีที่มีอยู่ประจ าบุคคล หรือสิ่งของเบือ้งต้นของ
ผลิตภณัฑ์ 
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6. อบุติัเหต ุ(Accident) ความถ่ีในการเกิดเหตไุม่คาดฝันในขณะท างาน ซึ่งท าให้
เสียเวลาในการท างาน 

7. การเติบโต (Growth) เป็นการเปรียบเทียบค่าปัจจุบนักบัค่าในอดีตของตัวเลข
เพิ่มขึน้ที่เป็นสามารถวดัตวัแปรต่าง ๆ ได้ เช่น สินทรัพย์ ยอดขาย ตวัเลขทางบญัชี ก าลงัการผลิต
ของโรงงาน เป็นต้น 

8. การขาดงานเสมอ (Absenteeism) การขาดงานที่ ไม่มีการขอล่วงหน้า 
สามารถวดัโดยความถ่ีของการเกิดการขาดงานเปรียบเทียบกบัเวลาทัง้หมดที่ขาดงาน 

9. การลาออก (Turnover) จ านวนบุคลากรที่ลาออกจากงานเทียบกบัจ านวนคน
ทัง้หมด 

10. ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) มาจากการวิเคราะห์ เช่น การวัด
ความพอใจจากจ านวนงานที่ได้ท าอยู่ การวดัความพอใจจากคณุภาพงานที่ส าเร็จ 

11. การจูงใจ (Motivation) วิธีการเพื่อโน้มน้าวให้พนักงานสามารถท างานได้
ตามที่ตัง้เปา้หมายไว้ ไปในทิศทางเดียวกนั และไปในทิศทางที่ก าหนด 

12. การจดัการด้านสื่อสารข้อมลู (Information management communication) 
การวิเคราะห์และการกระจายข้อมลูส าคญั ๆ ขององค์การอย่างเกิดประสิทธิผล  ครบถ้วน สมบูรณ์ 
และถกูต้อง 

13. การอบรมและการพัฒนา (Training and development emphasis) ความ
พยายามขององค์การท่ีจะเอาใจใสใ่นการพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นสิ่งที่มีความส าคญั 

ส จ๊ วต  (Stewart, 1983, pp. 11-12) ไ ด้ ใ ห้ แ น ว คิ ด เ ก่ี ย วกั บ ก า รต รวจ ส อบ
ประสิทธิภาพการของการท างานที่มีแนวโน้มลดต ่าลง (จฬุารัตน์ ขนัแก้ว และวรัชฐนนัป์ เครือวรรณ
, 2552) ดงันี ้

1. ป ริมาณ งาน  (Quantity of work) มี การวิ เคราะห์ป ริมาณ งานที่ ท า ได้ 
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของหน่วยงานนัน้ ๆ โดยพิจารณาจากความเร็ว และความเสี่ยงของงานนัน้ ๆ 

2. คุณภาพงาน (Quality of work) วิเคราะห์ว่าผลงานที่ปฏิบัติหรือผลิตออกมา
เหมาะสมกบัมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือไม่ 

3. การขาดงาน (Absenteeism) วิเคราะห์ว่ามีการขาดงานบ่อยแค่ไหน มี
หลกัฐานหรือไม่ เช่น กรณีลาป่วย แนบใบรับรองแพทย์ที่น่าเชื่อถือได้หรือไม่ รวมทัง้การขาดงานท่ี
ตรงกบัเทศกาลหรือกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ 
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4. การทะเลาะวิวาท (Conflict) มีการร้องเรียนพฤติกรรมส่วนบุคคลหรือไม่ หรือ
มีจ านวนบคุคลที่ทะเลาะวิวาทกบัเพื่อนร่วมงานหรือลกูค้าเพิ่มหรือไม่ 

6. ความไม่ซื่อสตัย์ (Dishonesty) มีการขโมยสิ่งของ ใช้โทรศัพท์ในเร่ืองส่วนตัว 
ฉวยโอกาสจากลกูค้า  

7. การไม่สมัครใจท างาน (Refusal to volunteer) ท างานให้แค่พอดีกับเกณฑ์
มาตรฐานเท่านัน้ ไม่พยายามพัฒนาให้ดีขึน้ หรือหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน (วลัยพร พร
ไพศาล, 2557, น. 21) 

8. ไม่ยอมมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ (Lack of delegation) หวัหน้าไม่ให้
ความเชื่อใจไม่กระจายความรับผิดชอบ จะส่งต่อเฉพาะงานที่คิดว่าตนเองไม่มีเวลาพอจะท าเอง
เท่านัน้ 

9. ตัง้เป้าหมายไม่สมจริง (Unrealistic target) เป็นการตัง้เป้าหมายที่ง่ายเกินไป
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ง่าย โดยไม่ต้องใช้ความพยายามมาก หรือตัง้เป้าหมายยากมากจนไม่
สามารถปฏิบติัได้ตามเปา้หมาย 

10. การบิดเบือนข้อมูล (Information distortion) บอกแต่ข้อมูลข่าวสารที่ดีหรือ
เกิดประโยชน์ และเพิกเฉยหรือกลา่วโทษคนที่ให้ข้อมลูข่าวสารที่ไม่ดี 

11. การตดัสินใจช้า (Slow decision) การพยายามหลีกเลี่ยงที่จะตดัสินใจ 
12. ท าตามอ าเภอใจ (Capriciousness) เน้นพูดแต่เร่ืองตลก หรือคุยแต่เร่ือง

ผู้ อ่ืน หรือมีพฤติกรรมเที่ยวกลางคืน จนมีผลท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 
จากแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผู้ วิจัยใช้แนวคิดของปีเตอร์สัน 

และโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) มาใช้เป็นแนวทางและสร้างเคร่ืองมือในการ
ด าเนินการวิจยั โดยเลือกองค์ประกอบ 3 อย่าง ในการวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
ได้แก่ คุณภาพ ปริมาณ และเวลา ตามที่  (พิชญา แก้วสระแสน , 2559) กล่าวว่า ในการวัด
ประสิทธิภาพการการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ คุณภาพ ปริมาณ และเวลา  สามารถวัด
ประสิทธิภาพในการท างานได้ชดัเจนที่สดุ 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

สพุรรษา แสนทวีสุข (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในกรุงเทพมหานคร
จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานด้านคณุภาพของงาน ด้านปริมาณ
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งาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายมีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการท างานด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ลกัษณะงาน และโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ส่วนในด้านเวลามีความสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการ การได้รับการยอมรับนบัถือ ความ
รับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และประสิทธิภาพท างานด้านค่าใช้จ่ายมี
ความสมัพนัธ์กับการได้รับการยอมรับนับถือและความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์  (2556) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท 
ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง มีปัจจยัจูงใจโดยรวมและปัจจยัค า้จุนอยู่ในระดบัดี และด้าน
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยค า้จุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู
มากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

พิชญา แก้วสระแสน (2559) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการท างาน 
ความเครียด และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์ใน
กรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มี เพศ อาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายได้ แตกต่างกนั มีความเครียดในการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั ปัจจยัในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยเก่ียวกับ
งาน ปัจจัยด้านบทบาทภายในองค์การ ปัจจัยด้านความสมัพันธ์ภายในองค์การ ปัจจัยด้านการ
วางแผนและพฒันาอาชีพ ปัจจยัด้านโครงสร้างและบรรยากาศขององค์การ ปัจจยัด้านนโยบายใน
การบริหารงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวกับงาน ปัจจัยด้านผลตอบแทน มี
ความสมัพนัธ์กันกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์ใน
กรุงเทพมหานคร มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง และต ่าอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความเครียดในการท างาน ด้านจิตใจ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวม ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
และ 0.05 ตามล าดบั  
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ใจนวล พรหมมณี (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยับางประการที่ส่งผลต่อ
ประสิท ธิภาพในการท างานตาม เกณ ฑ์มาตรฐานวิชาชีพค รูของข้าราชการครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตัวอย่าง ข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพหานคร จ านวน 439 คน โดยผล
การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู มีค่าเท่ากบั 0.648 ซึ่ง
สัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู ในด้านการพัฒนาตนเอง , ด้านความผูกพันต่อองค์การ, 
ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง และด้านแรงจูงใจในการท างาน โดยมีค่าน า้หนัก
ความส าคญั เท่ากบั 0.303 , 0.200 , 0.160 , 0.142 ตามล าดบั ซึง่ส่งผลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.01 

วงเดือน จงไพบูลย์ (2543)  ได้ท าการศึกษาเร่ือง ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพใน
การท างานของข้าราชการในส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการโดยกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
กระทรวงศึกษาธิการ ปีพ.ศ.2543 จ านวน 277 คน ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการพลเรือนสามัญในส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มี 5 ตวัแปร โดยเรียงล าดบัจากตัวแปรที่ส่งผลมาก
ที่สุดไปน้อยที่สุด คือ บรรยากาศการท างาน วุฒิการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ภาระความ
รับผิดชอบต่อครอบครัว (ค่าใช้จ่ายภายในบ้าน เช่น ค่าน า้ ค่าไฟ ค่าโทรศัพท์ ฯลฯ) หน่วยงานที่
ปฏิบติัท่ีกองนโยบายและแผน และแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ    

ปราการ กุฎีคง (2544) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัททีพีไอคอนกรีต จ ากัด ใช้กลุ่มตัวอย่าง พนักงานฝ่าย
ปฏิบติัการของบริษัททีพีไอคอนกรีต จ ากดั ซึง่มี 3 แผนกคือ แผนกรับงาน-จดัสง่ แผนกธุรการ และ
แผนกสโตร์คอนกรีตที่ยงัคงปฏิบติังานอยู่ภายในปี 2544 จ านวน 70 คน โดยมีระดบัผู้จดัการแผนก 
3 คน ระดับหวัหน้าโซน 6 และระดบัปฏิบติัการ 61 คนพบว่า ประสิทธิภาพในการท างานจากการ
ประเมินตนเองของพนกังานมีความแตกต่างกนั ตามปัจจยั เชาวน์ อารมณ์ ทศันคติ อายุ และเพศ 
สว่นประสิทธิภาพในการท างานจากการประเมินโดยเพื่อนร่วมงานและการประเมินโดยหวัหน้างาน
ไม่พบความแตกต่าง 

สุทธิพงษ์ สุวรรณสาธิต (2549) ได้ศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานภายใต้นโยบายการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท บี.ที.
เอนจิเนียร่ิง จ ากัด โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของฝ่ายผลิต จ านวน 90 คน
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ผลการวิจัยพบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงาน ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานด้านอตัราผลผลิต และผลผลิตเสียต่อเดือน แต่พบว่าพนกังานที่มีสถานะภาพสมรสต่างกนั
มีประสิทธิภาพในการท างานด้านผลผลิตเสียต่อเดือนแตกต่างกัน ความรู้เก่ียวกับการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานทัง้ด้านอตัราผลผลิต 
และผลผลิตเสียต่อเดือน ส่วนในนด้านของทัศนคติของพนักงาน พบว่ามีความสมัพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการท างานทัง้ในด้านอตัราผลผลิต และผลผลิตเสียต่อเดือน ในระดับ
ค่อนข้างต ่า 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เฉพาะกรณีของบุคลากร
ส่วนกลาง กลุ่มตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าที่ส่วนกลางจ านวน 270 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยในการ
ปฏิบติังานด้านบุคคล ปัจจยัในการปฏิบติังานด้านการท างานเป็นทีม ปัจจยัด้านความก้าวหน้าใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับระดับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 



 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” ผู้ วิจัยได้ด าเนินการตามขัน้ตอน
ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดัท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจยั คือ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง จ านวน 360 คน (ข้อมลูจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธนาคาร ณ เดือนมกราคม 
2563) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้คือ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ

สง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ซึง่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริงโดยใช้สตูรการค านวณของ ทาโรยา
มาเน่ (Taro Yamane) ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ 5 หรือเท่ากับ 0.05 ระดับความ
เชื่อมั่นที่ 95% (ประคอง กรรณสูต, 2535, น. 10) แทนค่าในสูตรจะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 
190 คนและผู้ วิจัยเพิ่มจ านวน 5% ของกลุ่มตัวอย่าง คิดเป็นจ านวน 10 คน รวมทัง้สิน้ 200 คน 
แทนค่าในสตูร ดงันี ้

 
จากสตูรการค านวณกลุม่ตวัอย่าง (n)  =  
 
เมื่อ  n = ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 N = ขนาดของประชากร 
 e = ระดบัของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึน้ได้เท่ากบั 0.05 

N 
1+Ne2 
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ดงันัน้จึงแทนค่าได้ ดงันี ้
 

  n = 

 

 = 190 ตวัอย่าง 
 
ดงันัน้จากการค านวณจ านวนกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 190 คน และเพิ่ม

ตวัอย่างอีก 5% ของกลุม่ตวัอย่าง เท่ากบั 10 คน รวมทัง้สิน้จ านวนกลุ่มตวัอย่างคือ 200 คน โดยมี
วิธีการสุม่ตวัอย่างดงันี ้

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ขัน้ที่  1 การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified random sampling) โดยแบ่ง

ตามแผนก และก าหนดขนาดตวัอย่างของพนกังานในแต่ละแผนกตามสดัสว่นในตาราง 1 ดงันี ้
 

ตาราง 1 แสดงประชากรกลุ่มตวัอย่าง 
 

แผนก จ านวนประชากร (คน) สดัสว่นเมื่อเทียบกบั
ประชากรทัง้หมด 

จ านวนตวัอย่าง (คน) 

น าเข้า 141 141/360 = 39% 39% * 200 =   78 คน 
สง่ออก 188 188/360 = 52% 52% * 200 = 104 คน 
ฝ่ายสนบัสนนุ   31 31/360 =   9% 9% * 200 =   18 คน 
รวม 360 100% 200 

 
ขัน้ที่ 2 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกเก็บข้อมลู

จากกลุ่มตัวอย่างตามขัน้ที่ 1 และเพื่อให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างครบตามที่ก าหนดไว้ ท าการ
แจกแบบสอบถามให้กับเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่สะดวกให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถามจนครบ 
200 ตวัอย่าง  

 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ผู้วิจยั

สร้างขึน้จากการรวบรวมข้อมูล ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ในลักษณะของภาษาของ
แบบสอบถามที่ง่ายต่อการเข้าใจ เพื่อศกึษาถึงแรงจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

360 

1+360(0.05)2 
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เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยจัดล าดับเนือ้หา
แบบสอบถามให้ครอบคลมุข้อมลูที่ต้องการ ซึง่แบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงัต่อไปนี ้

ส่วนที่  1 เป็นแบบสอบถามที่เก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงาน  แผนก โดยลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) มีค าตอบหลายตัวเลือก จ านวน 6 
ข้อ (Multiple Choice Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูดงันี ้

1.1 เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 อายุ ใช้ระดบัการวดัข้อมูลแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) โดยก าหนดการ 
แบ่งช่วงอายุ ซึ่งการค านวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2544, น. 17) ได้ดงันี ้อ้างอิง
จากแผนกบุคคล อายุ 21 ปี คืออายุที่ต ่าสดุ และอายุ 60 ปี คืออายุที่สงูสดุรับบุคคลเข้ามาท างาน 
(ที่มา: ข้อมลูจากฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ของธนาคาร ณ เดือนมกราคม 2563) 

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
      จ านวนชัน้ 

 =  60 - 21 
      4 

    =       9.75 

    ≈       10 

1.2.1 21 - 30 ปี 
1.2.2 31 - 40 ปี 
1.2.3 41 - 50 ปี 
1.2.4 51 ปีขึน้ไป 

1.3 สถานภาพสมรส ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
1.3.3 หม้าย/แยกกนัอยู่/หย่าร้าง 
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1.4 ระดบัการศกึษาสงูสดุ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
1.4.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
1.4.2 ปริญญาตรี 
1.4.3 สงูกว่าปริญญาตรี 

1.5 รายได้ต่อเดือน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
1.5.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
1.5.2 15,001 – 30,000 บาท 
1.5.3 30,001 – 45,000 บาท 
1.5.4 45,001 – 60,000 บาท 
1.5.5 60,001 บาทขึน้ไป 

1.6 อายุงาน ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ  (Ordinal Scale) โดย
ก าหนดการแบ่งช่วงอายุ ซึ่งการค านวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2544, น. 17) ได้
ดงันี ้อ้างอิงจากแผนกบคุคล อายุงานน้อยกว่า 1 ปี คืออายุที่ต ่าสดุ และอายุงาน 40 ปี คืออายุงาน
ที่สูงสุดของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ (ที่มา: ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของธนาคาร ณ เดือน
มกราคม 2563) 

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
      จ านวนชัน้ 

 =   40 - 1 
       4 

    =       9.75 

    ≈       10 

1.6.1 อายงุานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี 
1.6.2 อายงุาน 11-20 ปี 
1.6.3 อายงุาน 21-30 ปี 
1.6.4 อายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป 

1.7 แผนกที่ปฏิบติังาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูแบบนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
1.7.1 น าเข้า 
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1.7.2 สง่ออก 
1.7.3 ฝ่ายสนบัสนนุ 
 

ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผู้ วิจัยได้สร้างแบบวัดแรงจูงใจ
ในการท างาน โดยดัดแปลงจากแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg ทัง้ 2 ปัจจัย ได้แก่ ด้าน
ปัจจยัการจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และในส่วนของปัจจัยค า้จุน 
ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบญัชา ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความ
มัน่คงในการท างาน โดยเป็นแบบสอบถามในรูปแบบ Likert Scale เป็นการวดัข้อมลูประเภทสเกล
อนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั ดงันี ้

 
คะแนน     ระดบัความคิดเห็น 
  5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นด้วย 
  3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
  1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

โดยการวิเคราะห์ข้อมลูจะใช้เกณฑ์การประเมินผลในแต่ละระดบัชัน้ ใช้สตูรค านวณ
ช่วงกว้างของแต่ละอนัตรภาคชัน้ (วิทยา จงูหตัถการสาธิต, 2552, น. 29) ดงันี ้ 

 
ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
   
    =  5 - 1 

    5 

    =  0.8 
 

จากหลกัเกณฑ์ดงักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้

ข้อมลูที่มีค่าสงูที่สดุ – ข้อมลูที่มีค่าต ่าที่สดุ

จ านวนชัน้ 
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ค่าเฉลี่ย  ระดบัของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
4.21 – 5.00 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัดีมาก 
3.41 – 4.20 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัดี 
2.61 – 3.40 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัไม่ด ี
1.00 – 1.80 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับไม่ดีอย่าง

มาก 
 

ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จ านวน 3 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามในรูปแบบ Likert Scale เป็นการวดัข้อมลูประเภทสเกลอนัตร-
ภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั ดงันี ้ 

คะแนน     ระดบัความคิดเห็น 
  5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นด้วย 
  3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
  1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

โดยการอภิปรายผลในส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้เกณฑ์การประเมินผลในแต่ละ
ระดับชัน้ ใช้สูตรค านวณช่วงกว้างของแต่ละอันตรภาคชัน้ ดังนี ้ (พิชญา แก้วสระแสน, 2559, น. 
53) 

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  =  
 

    =  5 - 1 
    5 

    =  0.8 
จากหลกัเกณฑ์ดงักลา่ว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนได้ดงันี ้
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จ านวนชัน้ 

 



  39 

ค่าเฉลี่ย  ระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4.21 – 5.00 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัดีมาก 
3.41 – 4.20 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัดี 
2.61 – 3.40 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปาน

กลาง 
1.81 – 2.60 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัไม่ด ี
1.00 – 1.80 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับไม่ดี

อย่างมาก 
 
ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมในครัง้นีคื้อ แบบสอบถามซึ่งที่การสร้างขัน้ตอน
เคร่ืองมือดงันี ้

1. ศึกษาข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น เอกสาร ต ารา ทฤษฎี 
บทความและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบ
แนวคิดของการวิจยั และการสร้างแบบสอบถาม ให้ครอบคลมุตามความมุ่งหมายของงานวิจยั 

2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุตามแนวคิดของงานวิจยั โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน
ได้แก่ 

ส่วนที่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามค าถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน 
3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึน้น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์  เพื่อ

ตรวจสอบความถกูต้อง ครบถ้วนของข้อมลู  
4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้ เชี่ยวชาญตรวจสอบความถกูต้อง

เหมาะสม เที่ยงตรงด้านเนือ้หา (Content validity) และข้อบกพร่องของข้อค าถาม เพื่อให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่างจากนัน้น ามาปรึกษากับคณะกรรมการ 
เพื่อปรับปรุงอีกครัง้ก่อนน าไปทดลองใช้ 

5. น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขเรียบร้อย ไปทดสอบใช้ (Try out) กับกลุ่ม
ที่มาใช่ตัวอย่างจ านวน 30 คน แล้วน าไปหาค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยการหาค่า
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สมัประสิทธ์ิอัลฟ่า (Cronbach’s alpha Coefficient) ค่า α ที่ได้จะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถามโดยมีค่าระหว่าง 0 ≤α≤1 ซึ่งค่าที่ได้ใกล้เคียงกบั 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมัน่สงู 
โดยงานวิจัยนีก้ าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ต้องไม่ต ่ากว่า 0.7 จึงจะยอมรับได้ (กัลยา วา
นิชย์บญัชา, 2555) โดยได้ค่าความเชื่อมัน่ ดงันี ้

 
ปัจจยัจงูใจ 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบคุคล มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.800 
ด้านการยอมรับนบัถือ   มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.849 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั  มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.829 
ด้านความรับผิดชอบ   มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.710 
ด้านความก้าวหน้า    มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.886 

ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านนโยบายและการบริหาร   มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.908 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.948 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.878 
ด้านสภาพการท างาน   มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.866 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน   มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.893 
ด้านสถานะอาชีพ    มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.816 
ด้านความมัน่คงในการท างาน  มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.898 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
ด้านคณุภาพงาน    มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.855 
ด้านการปริมาณงาน   มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.792 
ด้านเวลา     มค่ีาความเชื่อมัน่ เท่ากบั 0.715 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมลูมีรายละเอียด ดงันี ้

1. เก็บรวบรวมข้อมูลจากเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง   

2. ผู้ วิจัยเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกบัจ านวนพนักงาน ตามจ านวนตัวอย่างที่
ก าหนด คือ 200 คน แล้วรวบรวมให้ครบถ้วน 

3. ตรวจสอบความถกูต้องครบถ้วนของแบบสอบถาม 
4. คดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบรูณ์แล้วน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 

 
การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดท าข้อมูล 
เมื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทัง้ 200 ชุดแล้ว ผู้ วิจัยจะน าแบบสอบถามมา

ด าเนินการดงัต่อไปนี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) เป็นการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามที่เก็บข้อมลูมา และแยกแบบสอบถามเพื่อคดัแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณ์ออก 
2. การลงรหัส (Coding) การน าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาลงรหัสตามที่

ก าหนดไว้ 
3. การประมวลข้อมลู (Processing) เป็นการน าแบบสอบถามที่ลงรหสัเรียบร้อย

มาบันทึกและประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ข้อมู ลและทดสอบ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ (Statistical Package for Social Science หรือ SPSS) 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจง
ความถ่ีแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพื่ออธิบายถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงาน  แผนก ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง 

2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
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2.1 วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างลักษณะทางประชากรศาสตร์  เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายงุาน แผนก กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติวิเคราะห์
ความแตกต่าง คือ t-test และ ONE Way ANOVA 

2.2 วิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านปัจจัยการจูงใจ 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และในส่วนของปัจจัยค า้จุน ประกอบด้วย ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคับบญัชา ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมัน่คงในการท างานที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง  โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Linear 
Regression)  
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัมีดงันี ้
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใช้สถิติพืน้ฐาน  (กัลยา วานิชย์

บญัชา, 2555, น. 44) ประกอบด้วย 
1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้สตูรดงันี ้

     
เมื่อ  P แทน  ค่าร้อยละ หรือ เปอร์เซ็นต์ 

 f แทน  ความถ่ีของคะแนน 

 n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สตูรดงันี ้

   
เมื่อ   แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ยหรือค่าเฉลี่ย 

  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

 n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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1.3 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
 
 
  

 
โดยใช้สตูรดงันี ้
เมื่อ S.D. แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
  n แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง  

  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 

2. สถิติที่ใช้หาคณุภาพแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่า  

(α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2555) 
Cronbach’s alpha α = kcovariance/ variance 
     1+ (k+1) covariance / variance 
เมื่อ  α  แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
  k  แทน จ านวนค าถาม 
  Covariance แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนร่วม

       ระหว่างค าถามต่าง ๆ 
  variance แทน ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของ

       ค าถาม 
 

3. สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ซึง่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานมีดงันี ้
3.1 ค่าสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 

2 กลุ่มในกรณีทราบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างทัง้ 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน เพื่อใช้
ทดสอบสมมติฐานจ านวน 1 ข้อ ในข้อที่ 1 ในแบบสอบถามส่วนที่ 1 ในด้านเพศ และแผนก (ชูศรี 
วงศ์รัตนะ, 2544, น. 178) 

ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุม่ ไม่เท่ากนั S1
2 ≠ S2

2 ใช้สตูร 
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𝑡 =
�̅�1 −  �̅�2

𝑆1
1

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2

 

𝑑𝑓 =  [
𝑆1

2

𝑛1
𝑛1 − 1

+  
𝑆2

2

𝑛2
𝑛2 − 1

] 

 

ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุม่ เท่ากนั S1
2 = S2

2 ใช้สตูร 
 

𝑡 =  
𝑥1̅̅ ̅ −  𝑥2̅̅ ̅

√
1

𝑛1
+

1
𝑛2

𝑆𝑝

 

 

 

𝑑𝑓 = 𝑛1
2 +  𝑛2

2 
 

โดย  df แทน ค่าองศาอิสระ 
เมื่อ  t แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 
X1 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
X2 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
S1

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
S2

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
n1 แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
n2 แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 
ANOVA) (กัลยา วานิชย์บญัชา, 2555, น. 293) ทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอย่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม โดยดคู่าความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances ซึ่ง
จะใช้สถิติวิเคราะห์จากสถิติ (F) หรือค่า Brown-Forsythe (B) เพื่อทดสอบสมมติฐานด้านอาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดือน อายงุาน โดยใช้สตูรดงันี ้
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𝐹 =
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑊
 

 
เมื่อ  F  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-distribution 
  MS b แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่  
    (Mean square between groups) 
  MS w แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่  
    (Mean square between error) 
  df แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหว่างกลุม่  
    (k-1) ภายในกลุม่ (n-k) 
สตูรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (B) ใช้ในกรณี

ที่ความแปรปรวนแตกต่างกัน (วิเชียร เกศสิงห์, 2543, น. 116 อ้างถึงในพิชญา แก้วสระแสน , 
2559, น. 61) เขียนสตูรได้ดงันี ้

𝐵 =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑤
 

โดยค่า   𝑀𝑆𝑤 =  ∑ (1 −
𝑛𝑖

𝑁𝑖=1
𝑘 ) 𝑆𝑖

2 
 
เมื่อ B แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
  SB แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

    MSw แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม่

      ส าหรับ สถิติ Brown-Forsythe 

  k แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
  n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N แทน ขนาดประชากร 
  Si

2 แทน ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 
กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 หรือระดับความเชื่อมัน่ 95% โดยใช้สูตรตาม
วิธี Least Significant Difference: LSD หรือ Dunnett's T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
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ตวัอย่างใช้สูตรการวิเคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2556, น.332-333) สามารถเขียนได้ดงันี ้

 
ในกรณีที่ ni ≠ nj 

เมื่อ t1- /2n – k  แทน ค่าที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ท่ี
      ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และชัน้แห่งความเป็น
      อิสระภายในกลุม่ = n-k 

 MSE  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS w) 
 ni  แทน จ านวนข้อมลูของกลุม่ i 
 nj  แทน จ านวนข้อมลูของกลุม่ j 

   แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
สตูรการวิเคราะห์ผลต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ (Kapple. (1982). pp.153-155  อ้าง

ถึงในกิตติยา ยทุธนาปกรณ์, 2558, น. 52) สามารถเขียนได้ดงันี ้

 

เมื่อ   แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Dunnett test 
  qD แทน ค่าจากตาราง Critical Values of the Dunnett 

      test 
  MSS/A แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ 
  S แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

3.3 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Linear Regression) 
จากสมการแสดงการความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ

(X) ของประชากรจะเห็นว่า กลุ่มตัวแปรอิสระ (α + β1X1 + β2X2 + …+ βkXk ) สามารถอธิบาย
การเปลี่ยนแปลงค่าของตวัแปรตามได้ส่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถอธิบาย

ได้นีเ้รียกว่า ค่าความคาดเคลื่อนในการพยากรณ์ (Error : ε) การวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหุคูณ

จะเป็นการพยากรณ์หาค่าสมัประสิทธ์ิ α และ β1 จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค านวณโดย
กลุม่ตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห์ คือ ค่าสมัประสิทธ์ิท่ีค านวณได้ จะต้องเป็นค่าสมัประสิทธ์ิท่ีท า
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ให้สมการดังกล่าว มีค่าความคาดเคลื่อนก าลังสองรวมกันน้อยที่สุด (Ordinary Least Square 
:OLS) 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

Y = α + β1X1 + β2X2 + …+ βk X k+ + ε 
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

Y = a + b1X1 + b2X2 + …+ bkXk 
 

โดยที ่ X  คือ ตวัแปรอิสระ 
 Y  คือ ตวัแปรตาม 
 K  คือ จ านวนตวัแปรอิสระ 

เมื่อ α และ a เป็นจุดตัดแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อ

ให้ตัวแปรอิสระทัง้หมดมี ค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน β และ b เป็นสัมประสิท ธ์ิถดถอย (Partial 
regression coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ซึ่งหมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปร
ตาม (Y) เมื่อตวัแปรอิสระนัน้ เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงที่ 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิ a และ b สามารถค านวณได้จากสตูรดงันี ้
a = Y-b1X1 - b2X2 - …- bkXk 

การวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขที่ส าคญั คือ 

 
1. ความผิดพลาด (error) ต้องเป็นตัวแปรสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโค้ง

ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะต้อง

เท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระต่อกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระต่อกนั 

 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครัง้นีศ้ึกษา “แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” ในการวิเคราะห์และแปล
ความหมายของข้อมลู ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อเพื่อให้เข้าใจและสื่อความหมายได้
ตรงกนั ดงันี ้

H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

 แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
MS แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน  (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t แทน ค่าที่ใช้พิจารณา t – Distribution 
F  แทน  ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F-distribution 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
Sig. แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้เสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดย
แจกแจงความถ่ีแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) แบ่งเป็น 4 ตอนดงันี ้

ตอนที่  1 การวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได้ต่อเดือน อายงุาน และแผนกที่ปฏิบติังาน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
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ตอนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะข้อมลูส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน แผนกที่ปฏิบัติงาน  และอายุงาน แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง แตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจก
แจงความถ่ีแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน แผนกที่ปฏิบัติงาน และอายุงาน วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 
ดงัแสดงในตาราง 
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ตาราง 2 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน แผนกที่ปฏิบติังาน และอายงุาน 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 44 22.00 
หญิง 156 78.00 

รวม 200 100.00 
อายุ   

21 – 30 ปี 18 9.00 
31 – 40 ปี 47 23.50 
41 - 50 ปี 22 11.00 
51 ปีขึน้ไป 113 56.50 

รวม 200 100.00 
สถานภาพสมรส   

โสด 130 65.00 
สมรส/อยู่ด้วยกนั  65 32.50 
หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่  5 2.50 

รวม 200 100.00 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่าปริญญาตรี 2 1.00 
ปริญญาตรี 173 86.50 
สงูกว่าปริญญาตรี 25 12.50 

รวม 200 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน   
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 19 9.50 
15,001 - 30,000 บาท 19 9.50 
30,001 - 45,000 บาท 26 13.00 
45,001 - 60,000 บาท 70 35.00 
60,001 บาท ขึน้ไป 66 33.00 
รวม 200 100.00 

แผนกที่ปฏิบัติงาน   
น าเข้า 78 39.00 
สง่ออก 104 52.00 
ฝ่ายสนบัสนุน 18 9.00 
รวม 200 100.00 

อายุงาน   
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี 66 33.00 
อายงุาน 11-20 ปี 1 0.50 
อายงุาน 21-30 ปี 99 49.50 
อายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป 34 17.00 

รวม 200 100.00 

 
จากตารางที่ 2 สามารถสรุปข้อมูลส่วนบุคคลของผู้บริโภคที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 

200 คนได้ดงันี ้
ด้านเพศ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 

78.00 และเพศชายจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 
ด้านอายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 51 ปีขึน้ไป จ านวน 113 

คน คิดเป็นร้อยละ 56.50 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
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23.50 ช่วงอายุระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 และช่วงอายรุะหว่าง 21 – 
30 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 

ด้านสถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 130 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 รองลงมามีสถานภาพ สมรส/อยู่ด้วยกนั จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.50 และสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

ด้านระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 86.50 รองลงมาคือ การศึกษาระดบัสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 25 
คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 และการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.00 

ด้านรายได้ต่อเดือน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 45,001 - 
60,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 รองลงมาคือมีรายได้ต่อเดือน 60,001 บาท ขึน้
ไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 รายได้ต่อเดือน 30,001 - 45,000 บาท จ านวน 26 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.00 รายได้ต่อเดือน 15,001 - 30,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 และ
รายได้ต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.50 

ด้านแผนกที่ปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในแผนกที่ปฏิบัติงาน 
ด้านส่งออก จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 รองลงมาคือด้านน าเข้า จ านวน 78 คน คิดเป็น
ร้อยละ 39.00 และด้านสนบัสนนุ 11-20 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00  

ด้านอายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน อายงุาน 21-30 ปี จ านวน 99 
คน คิดเป็นร้อยละ 49.50 รองลงมาคืออายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.00 อายุงานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 และอายงุาน 11-
20 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.50 

เนื่องจากพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
และอายงุาน มีจ านวนความถ่ีค่อนข้างน้อยในบางกลุ่ม ผู้วิจยัจึงได้ท าการยบุรวมกลุม่ แสดงข้อมลู
จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อใช้ในการทดสอบสมมติฐานต่อไปดงันี ้
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ตาราง 3 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา และอายงุาน 

 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   

โสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 135 67.50 
สมรส/อยู่ด้วยกนั 65 32.50 

รวม 200 100.00 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี 175 87.50 
สงูกว่าปริญญาตรี 25 12.50 

รวม 200 100.00 

อายุงาน   
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี 66 33.00 
อายงุาน 11-30 ปี 100 50.00 
อายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป 34 17.00 

รวม 200 100.00 

 
จากตารางที่ 3 สามารถสรุปข้อมูลส่วนบุคคลของผู้บริโภคที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 

200 คนได้ดงันี ้
ด้านสถานภาพสมรส ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่า

ร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 67.50 และมีสถานภาพ สมรส/อยู่ด้วยกนั จ านวน 
65 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 

ด้านระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับต ่ากว่าหรือ
เท่ากับปริญญาตรีจ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 87.50 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 

ด้านอายุงาน ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงาน อายุงาน 11-30 ปี จ านวน 
100 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาคืออายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี จ านวน 66 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.00 และอายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.00 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.93 0.54 ดี 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 3.78 0.61 ดี 

ด้านลกัษณะของงาน 3.79 0.65 ดี 

ด้านความรับผิดชอบ 4.04 0.48 ดี 

ด้านความก้าวหน้า 3.50 0.75 ดี 

รวมปัจจยัจงูใจ 3.81 0.52 ดี 

ปัจจัยค า้จุน    

ด้านนโยบายและการบริหาร 3.50 0.71 ดี 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 3.88 0.79 ดี 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.40 0.54 ดีมาก 

ด้านสภาพการท างาน 3.80 0.68 ดี 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 3.48 0.82 ดี 

ด้านสถานะอาชีพ 3.96 0.63 ดี 

ด้านความมัน่คงในการท างาน 4.08 0.67 ดี 

รวมปัจจยัค า้จนุ 3.87 0.50 ดี 

รวม 3.84 0.50 ดี 

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.84  
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เมื่อพิจารณาปัจจยัจงูใจเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 โดยผู้ ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ด้านลกัษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั  4.04 3.93 3.79 3.78 3.68 และ 3.50 ตามล าดบั 

เมื่อพิจารณาปัจจัยค า้จุนเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อปัจจัย
ค า้จุนในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 โดยผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นต่อปัจจัยค า้จุนในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.40 และผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดบัดี ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ด้านสถานะอาชีพ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการปกครองบังคับบญัชา ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านนโยบายและการบริหารในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 3.96 3.88 3.80 3.50 
และ 3.48  ตามล าดบั 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจงูใจ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน    
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมกัส าเร็จตามเปา้หมายที่วางไว้
เสมอ 

4.30 0.54 ดีมาก 

ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังานได้ส าเร็จ
ทกุครัง้ 

4.04 0.66 ดี 

ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ 3.99 0.79 ดี 
ท่านคิดว่าท่านประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน 3.54 0.81 ดี 
ท่านมีความภมูิใจกบัหน้าที่ที่ปฏิบติัอยู่ในขณะนี ้ 3.77 0.86 ดี 
รวม 3.93 0.54 ดี 

 
จากตารางที่  5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน พบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับ ดีโดยมี
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้าน
ความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับดีมาก คือ ข้องานที่ท่านได้รับมอบหมายมักส าเร็จตาม
เปา้หมายที่วางไว้เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30  

สว่นข้อท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังานได้ส าเร็จทุกครัง้ ข้อท่านได้ใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่  ข้อท่านคิดว่าท่านประสบความส าเร็จในหน้าที่
การงาน และข้อท่านมีความภูมิใจกับหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนีม้ีแรงจูงใจอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 3.99 3.77 และ 3.54 ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจงูใจ 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.79 0.73 ดี 
ผู้บงัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน 3.79 0.73 ดี 
ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ 3.82 0.75 ดี 
ท่านมกัจะได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมายงานที่ส าคญั
จากผู้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ 

3.74 0.90 ดี 

เมื่องานของท่านบรรลผุลส าเร็จ เพื่อนร่วมงาน จะแสดงความ
ยินดี ในความส าเร็จนัน้ด้วย 

3.67 0.80 ดี 

งานที่ท่านท าอยู่ท าให้ท่านเป็นคนที่ส าคญัในสายตาของเพื่อน
ร่วมงาน 

3.87 0.74 ดี 

รวม 3.78 0.60 ดี 

 
จากตารางที่  6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน พบว่า ข้อผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดับดี คือ ข้องานที่ท่านท าอยู่ท าให้
ท่านเป็นคนที่ส าคัญในสายตาของเพื่อนร่วมงาน ข้อผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่าน
เสมอ ข้อผู้บงัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน ข้อท่านมกัจะได้รับความไว้วางใจ
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และข้อได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญจากผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอ และเมื่องานของท่านบรรลุผล
ส าเร็จ เพื่อนร่วมงาน จะแสดงความยินดี ในความส าเร็จนัน้ด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 3.82 
3.79 3.74 และ 3.67 ตามล าดบั  

 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจงูใจ 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ปัจจยัจงูใจ  
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ    
ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้อย่าง
เต็มที่ 

3.94 0.85 ดี 

ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่ท้าท้าย และน่าสนใจ 3.79 0.94 ดี 
ท่านสามารถปฏิบติังานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สกึ
ยากล าบาก 

3.78 0.83 ดี 

ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันา
ศกัยภาพ 

3.67 1.09 ดี 

ท่านมีอิสระเต็มที่ในการท างาน 3.77 0.69 ดี 
รวม 3.79 0.65 ดี 

 
จากตารางที่  7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสแสดง
ความสามารถในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มที่  ข้อลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัเป็นงานที่ท้าท้ายและ
น่าสนใจ ข้อท่านสามารถปฏิบติังานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก ข้อท่านมีอิสระเต็มที่
ในการท างาน และข้อลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.94 3.79 3.78 3.77 และ 3.67 ตามล าดบั 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจงูใจ 
ด้านความรับผิดชอบ 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ    
ท่านรู้สกึว่าท่านท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างสดุ
ความสามารถทกุครัง้ 

4.09 0.65 ดี 

ท่านพงึพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืน
ปฏิบติัไม่ได้ 

3.86 0.92 ดี 

ท่านพงึพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคย
ปฏิบติังานมาก่อน 

4.09 0.63 ดี 

ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ 3.83 0.79 ดี 

ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยไม่ต้องมีการควบคมุ
ใกล้ชิด 

4.30 0.54 ดี 

รวม 4.04 0.48 ดี 

 
จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจัยจูงใจ ด้านความ

รับผิดชอบ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมลูแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความรับผิดชอบอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยไม่ต้องมีการควบคุม
ใกล้ชิด ข้อท่านรู้สึกว่าท่านท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุดความสามารถทุกครัง้  ข้อท่านพึง
พอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติงานมาก่อน ข้อท่านพึงพอใจที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได้ และข้อท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้
อย่างเต็มที ่โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 4.09 4.09 3.86 และ 3.83 ตามล าดบั 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจงูใจ 
ด้านความก้าวหน้า 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า    
ท่านมีโอกาสศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพนูความรู้ 3.75 0.86 ดี 
ท่านมีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมเท่าเทียมคนอ่ืน 3.31 0.95 ปาน

กลาง 
ท่านได้รับโอกาสเป็นตวัแทนหน่วยงานในการปฏิบติั
กิจกรรมต่าง ๆ อยู่เสมอ 

3.39 0.96 ดี 

องค์กร หรือหน่วยงานมีการก าหนดนโยบายการเลื่อน
ต าแหน่งที่ชดัเจน 

3.47 0.93 ดี 

ท่านได้รับการสนบัสนนุให้มีความเจริญก้าวหน้าในสาย
งานตามความรู้ความสามารถ 

3.54 0.88 ดี 

รวม 3.50 0.75 ดี 

 
จากตารางที่  9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ ด้าน

ความก้าวหน้า  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.50 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมลูแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ 
ด้านความรับผิดชอบอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ข้อท่านมีโอกาสศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ข้อท่านได้รับ
การสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงานตามความรู้ความสามารถ   ข้อองค์กรหรือ
หน่วยงานมีการก าหนดนโยบายการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน และข้อท่านได้รับโอกาสเป็นตัวแทน
หน่วยงานในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ อยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 3.54 3.47 และ 3.39 
ตามล าดบั  

ส่วนข้อท่านมีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมเท่าเทียมคนอ่ืน มีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.31   
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายและการบริหาร    
องค์การของท่านมีการก าหนดแนวทางและนโยบายใน
การปฏิบติังานที่ชดัเจน 

3.38 0.80 ดี 

หน่วยงานมีการให้ข้อมลูเพื่อสร้างความเข้าใจเก่ียวกบั
นโยบายต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

3.58 0.75 ดี 

นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการ
น าไปปฏิบติั 

3.43 0.84 ดี 

ท่านเชื่อว่าการจดัการและการบริหารขององค์กรเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.34 0.94 ปาน
กลาง 

องค์การของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว
เดียวกนั 

3.75 0.91 ดี 

รวม 3.50 0.71 ดี 

 
จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้าน

นโยบายและการบริหาร พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็น โดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จุน ด้านนโยบายและการบริหารอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ข้อองค์การของท่านมีการ
บริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกัน ข้อหน่วยงานมีการให้ข้อมูลเพื่อสร้างความเข้าใจเก่ียวกับ
นโยบายต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ข้อนโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั  
ข้อองค์การของท่านมีการก าหนดแนวทางและนโยบายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.75 3.58 3.43 และ 3.38 ตามล าดบั 

ส่วนข้อท่านเชื่อว่าการจัดการและการบริหารขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มี
แรงจงูใจในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.41    
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา    
ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผู้น าที่
ท่านปรารถนา 

3.54 0.98 ดี 

ผู้บงัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการ
วิเคราะห์ความสามารถที่แตกต่างกนัของ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ 

4.07 0.93 ดี 

ผู้บงัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาโดย
เท่าเทียมกนั 

3.62 0.99 ดี 

ผู้บงัคบับญัชาของท่านปกป้องท่านจากปัญหาที่เกิดขึน้
โดยเป็นผู้ รับผิดชอบปัญหาเองหรือหาทางช่วยแก้ไข
ปัญหา 

4.03 0.85 ดี 

ผู้บงัคบับญัชารับฟังข้อเสนอแนะของท่านเสมอ 4.11 0.71 ดี 
รวม 3.88 0.79 ดี 

 
จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จุน ด้านการ

ปกครองบงัคับบญัชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.88 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยค า้จุน ด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ ในระดับดี ได้แก่  ข้อผู้ บังคับบัญชารับฟัง
ข้อเสนอแนะของท่านเสมอ ข้อผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์
ความสามารถที่แตกต่างกันของผู้ ใต้บงัคับบัญชาได้ ข้อผู้บังคับบัญชาของท่านปกป้องท่านจาก
ปัญหาที่เกิดขึน้โดยเป็นผู้ รับผิดชอบปัญหาเองหรือหาทางช่วยแก้ไขปัญหา ข้อผู้บังคับบัญชาให้
ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั และข้อผู้บงัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของ
ความเป็นผู้น าที่ท่านปรารถนา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 4.07 4.03 3.62 และ 3.54  ตามล าดบั 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน    
บรรยากาศในการท างาน มีความอบอุ่นเป็นกนัเอง 4.41 0.57 ดีมาก 
เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือกนัในการท างาน
ให้ส าเร็จตามเปา้หมาย 

4.43 0.63 ดีมาก 

เพื่อนร่วมงานมีความเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจซึง่กนัและ
กนั 

4.48 0.63 ดีมาก 

ผู้บงัคบับญัชาของท่านปกป้องท่านจากปัญหาที่เกิดขึน้มี
การปรึกษาหารือระหว่างกนัเมื่อประสบปัญหาการ
ท างานระหว่างท่านและเพื่อนร่วมงาน 

4.43 0.71 ดีมาก 

ท่านมีการพบปะพดูคยุสขุทุกข์กบัเพื่อนร่วมงานเสมอ 4.27 0.74 ดีมาก 
รวม 4.40 0.54 ดีมาก 

 
จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้าน

ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.40 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ ข้อเพื่อน
ร่วมงานมีความเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจซึ่งกนัและกนั ข้อเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือช่วยเหลือ
กันในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  ข้อผู้ บังคับบัญชาของท่านปกป้องท่านจากปัญหาที่
เกิดขึน้มีการปรึกษาหารือระหว่างกนัเมื่อประสบปัญหาการท างานระหว่างท่านและเพื่อนร่วมงาน 
ข้อบรรยากาศในการท างานมีความอบอุ่นเป็นกันเอง และข้อท่านมีการพบปะพูดคุยสุขทุกข์กับ
เพื่อนร่วมงานเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.48 4.43 4.43 4.41 และ 4.27  ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านสภาพการท างาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการท างาน    
หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณที่ท างานให้เป็น
สดัสว่นเหมาะสมและ มีอปุกรณ์เคร่ืองใช้อ านวยความ
สะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ 

3.66 0.89 ดี 

สภาพการท างานของท่านมีความปลอดภยัเพียงพอ 3.65 0.94 ดี 
สถานที่ท างานเพียงพอต่อจ านวนพนกังาน 4.09 0.66 ดี 
รวม 3.80 0.68 ดี 

 
จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้าน

สภาพการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.80 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับดี ได้แก่ ข้อสถานที่ท างานเพียงพอต่อจ านวน
พนักงาน ข้อหน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณที่ท างานให้เป็นสดัส่วนเหมาะสมและ มีอุปกรณ์
เคร่ืองใช้อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ และข้อสภาพการท างานของท่านมีความ
ปลอดภยัเพียงพอ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 3.66 และ 3.65 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน    
เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

3.28 1.05 ดี 

เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานของท่าน 

3.31 0.99 ดี 

เงินเดือนของท่านเพียงพอแก่ค่าใช้จ่ายในครอบครัว 3.24 1.18 ดี 
ท่านพอใจในการให้สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ในเร่ืองการเบิก
ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 

3.78 0.87 ดี 

มีกฎระเบียบในการลากิจ ลาป่วย ลาพกัผ่อนที่เป็นธรรม 3.79 0.92 ดี 
รวม 3.48 0.82 ดี 

 
จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้าน

ผลประโยชน์ตอบแทน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยค า้จุน ด้านผลประโยชน์ตอบแทนในอยู่ระดับดี ได้แก่ ข้อมีกฎระเบียบในการลากิจ ลาป่วย 
ลาพักผ่อนที่ เป็นธรรม  ข้อท่านพอใจในการให้สวัส ดิการต่าง ๆ เช่น  ในเร่ืองการเบิกค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น ข้อเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานของท่าน ข้อเงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ และข้อ
เงินเดือนของท่านเพียงพอแก่ค่าใช้จ่ายในครอบครัว โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 3.78 3.31 3.28 
และ 3.24 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านสถานะอาชีพ 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านสถานะอาชีพ    
ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นที่ยอมรับของสงัคม 4.05 0.71 ดี 
ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 4.02 0.67 ดี 
ท่านรู้สกึภมูิใจที่ได้ท างานในหน่วยงานนี ้ 3.82 0.83 ดี 
รวม 3.96 0.63 ดี 

 
จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้าน

สถานะอาชีพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.96 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมลูแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จุน 
ด้านสถานะอาชีพอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ข้อท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นที่ยอมรับของสงัคม ข้อ
ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศักด์ิศรี และข้อท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานใน
หน่วยงานนี ้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 4.02 และ 3.82 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จนุ 
ด้านความมัน่คงในการท างาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  S.D. แปลผล 

ปัจจัยค า้จุน ด้านความมั่นคงในการท างาน    
ท่านคิดว่างานที่ท่านท ามีความมัน่คง ไม่ถกูไลอ่อกจาก
งานโดยง่าย 

4.09 0.77 ดี 

ท่านเชื่อว่าการปฏิบติังานในองค์การก่อให้เกิดความ
มัน่คงในชีวิตได้ 

4.01 0.77 ดี 

องค์กรของท่านมีความมัน่คงเมื่อเทียบกบัธนาคารอ่ืน 4.14 0.69 ดี 
รวม 4.08 0.63 ดี 

 
จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน ด้าน

ความมั่นคงในการท างาน พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จุน ด้านสภาพการท างานอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ข้อองค์กรของท่านมีความมัน่คง
เมื่อเทียบกับธนาคารอ่ืน  ข้อท่านคิดว่างานที่ท่านท ามีความมั่นคง ไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย 
และข้อท่านเชื่อว่าการปฏิบติังานในองค์การก่อให้เกิดความมัน่คงในชีวิตได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.14 4.09 และ 4.01 ตามล าดบั 
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ตอนที่  3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหน่ึง 

 
ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 

สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 
 S.D. 

ระดบัของ

ประสิทธิภาพ 

ด้านคณุภาพงาน 4.07 0.58 ดี 
ด้านปริมาณงาน 4.11 0.47 ดี 
ด้านเวลา 4.21 0.46 ดีมาก 
รวม 4.13 0.50 ดี 

 
จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
สง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งอยู่ในระดบัดีมาก คือ ด้านเวลา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 และผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งอยู่ในระดับดี ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน และด้านเวลา โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.11 และ 4.07 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 

สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  
 S.D. 

ระดบัของ

ประสิทธิภาพ 

ด้านคุณภาพงาน    
งานที่ท่านท าส าเร็จมีความถูกต้องแม่นย า 3.89 0.72 ดี 

ผลงานของท่านเป็นที่ยอมรับจากหวัหน้า และเพื่อน
ร่วมงาน 

3.96 0.70 ดี 

ท่านต้องการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4.35 0.56 ดีมาก 

รวม 4.07 0.58 ดี 

 
จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคุณภาพงาน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคุณภาพงาน โดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงานอยู่ในระดบัดีมาก 
คือ ข้อท่านต้องการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.35 และผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงานอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ข้อผลงานของ
ท่านเป็นที่ยอมรับจากหวัหน้า และข้อเพื่อนร่วมงาน และงานที่ท่านท าส าเร็จมีความถกูต้องแม่นย า 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 และ 3.89 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 

สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  
 S.D. 

ระดบัของ

ประสิทธิภาพ 

ด้านปริมาณงาน    
ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จครบถ้วน
อย่างสม ่าเสมอ 

4.14 0.55 ดี 

ในแต่ละวนั ท่านสามารถท างานเสร็จในปริมาณที่
หน่วยงานก าหนด และปริมาณที่ท่านตัง้ใจไว้ 

4.00 0.67 ดี 

ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านให้เสร็จได้ เมื่อมี
งานฉกุเฉินเพิ่มขึน้มา 

4.17 0.53 ดี 

รวม 4.11 0.47 ดี 

 
จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงานอยู่ในระดับดี 
ได้แก่ ข้อท่านสามารถบริหารจัดการงานของท่านให้เสร็จได้เมื่อมีงานฉุกเฉินเพิ่มขึน้มา ข้อท่าน
สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จครบถ้วนอย่างสม ่าเสมอ และข้อในแต่ละวัน ท่านสามารถ
ท างานเสร็จในปริมาณที่หน่วยงานก าหนด และปริมาณที่ท่านตัง้ใจไว้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 
4.14 และ 4.00 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 

สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  
 S.D. 

ระดบัของ

ประสิทธิภาพ 

ด้านเวลา    
ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จทนัเวลาที่ก าหนด
เสมอ 

4.20 0.58 ดี 

ท่านเข้าท างานตรงตามเวลาที่องค์กรก าหนดเสมอ 4.16 0.58 ดี 
ในแต่ละวนั ท่านท างานเต็มเวลาตามข้อก าหนดของ
องค์กร 

4.28 0.57 ดีมาก 

รวม 4.21 0.46 ดี 

 
จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ ง  ด้านเวลา พบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา โดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลาอยู่ในระดับดีมาก ได้แก่ 
ข้อในแต่ละวนั ท่านท างานเต็มเวลาตามข้อก าหนดขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ส่วนข้อ
ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลาที่ก าหนดเสมอ และข้อท่านเข้าท างานตรงตามเวลาที่
องค์กรก าหนดเสมอมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 และ 4.16 ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้ แผนกที่ปฏิบัติงาน และอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกนั 

สมมติฐานย่อยข้อที่  1.1 เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี เพศแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี เพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่าง
กนั 

H1: เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี เพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ ในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent sample t-
test) โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกันที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 
0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้ Levene’s Test ซึ่ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิ เสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1)  ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 
0.05 
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ตาราง 21 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศ โดยใช้การทดสอบ 
Levene’s Test 
 

Levene's Test for Equality of Variances Levene’s Statistics sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง 

0.194 0.660 

 
จากตารางที่ 21 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามเพศ 
พบว่า ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก
ของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.660 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวน
เท่ากนั จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal variances assumed) 

 
ตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of 
Means 

เพศ  S.D. t df Sig. 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

ชาย 4.16 0.45 0.510 198 0.611 

หญิง 4.12 0.46    
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จากตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ งจ าแนกตามเพศ  พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งจ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.611 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกัน 
ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

 
สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.2 เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง
แตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี อายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่าง
กนั 

H1: เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี อายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยใช้กลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นีจ้ะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่
ละกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากันให้ทดสอบสมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนัอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่ ซึ่งจะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรือใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s Test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้
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H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอาย ุโดยใช้ Levene’s 
Test  
 

Levene’s Test for Equality of 
Variances Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

7.925* 3 196 0.000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ 
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนของ
ข้อมลูแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั ดงันัน้ จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe test ในการทดสอบ 
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ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอาย ุโดยใช้ 
สถิติ Brown-Forsythe test 
 

Brown-Forsythe Test for not Equality 
of Variances 

Brown-Forsythe 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

3.326* 3 129.219 0.022 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 24 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนก
ตามอายุ โดยใช้ สถิติ Brown-Forsythe test  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.022 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน ที่ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้สถิติ Dunnett’s 
T3 ดงัตารางที่ 25 
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ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามอาย ุโดยใช้ 
สถิติ Dunnett’s T3 
 

อายขุองเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออก
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

 21 - 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

21 – 30 ปี 3.975 - -0.084 
(0.905) 

0.081 
(0.960) 

-0.225* 
(0.049) 

31 - 40 ปี 4.059 - - 0.003 
(1.00) 

-1.141 
(0.280) 

41 - 50 ปี 4.056 - - - -1.144 
(0.507) 

51 ปีขึน้ไป 4.200 - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 25 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนก
ตามอาย ุโดยใช้ สถิติ Dunnett’s T3 พบว่า 

เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 30 ปี กับเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 51 ปีขึน้ไป 
บาท มีค่า Sig. เท่ากบั 0.049 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 
30 ปี กับเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 30 มปีระสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 51 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.225 

สว่นคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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สมมติฐานข้อที่  1.3 เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่ มี สถานภาพแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่าง
กนั 

H1: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent sample t-test) 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกันที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s Test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 

ตาราง 26 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้การ
ทดสอบ Levene’s Test 
 

Levene's Test for Equality of Variances Levene’s Statistics sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก

ธนาคารแห่งหนึ่ง 

1.603 0.207 
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จากตารางที่ 26 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตาม
สถานภาพ พบว่า ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่า
ความแปรปรวนเท่ากัน จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal variances 
assumed) 
 
ตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพ 
 

t-test for 
Equality of 
Means 

สถานภาพ  S.D. t df Sig. 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและ
สง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

โสด/หม้าย/ 
หย่าร้าง/ 
แยกกนัอยู่ 

4.12 0.444 -0.585 198 0.559 

สมรส/อยู่ด้วยกนั 4.16 0.478    

 
จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามสถานภาพ พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งจ าแนกตามสถานภาพ มี ค่า Sig. เท่ากับ 0.559 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั   
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สมมติฐานข้อที่  1.4 เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่าง
กนั 

H1: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent sample t-test) 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกันที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยจะยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s Test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1)  ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 

ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช้
การทดสอบ Levene’s Test 
 

Levene's Test for Equality of Variances Levene’s Statistics sig. 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง 

0.925 0.337 
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จากตารางที่ 28 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามระดับ
การศึกษา พบว่า ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามสถานภาพ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.337 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่า
ความแปรปรวนเท่ากัน จึงใช้การทดสอบค่า t กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal variances 
assumed) 

 
ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามสถานภาพ 

 

t-test for 
Equality of 
Means 

ระดบัการศึกษา  S.D. t df Sig. 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและ
สง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั
ปริญญาตรี 

4.14 0.44 0.746 198 0.456 

สงูกว่าปริญญาตรี 4.07 0.53    

 
จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งจ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.456 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
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สมมติฐานย่อยข้อที่  1.5 เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี รายได้แตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกนั 

H1: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่างกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยใช้กลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นีจ้ะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่
ละกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากันให้ทดสอบสมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนัอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่ ซึ่งจะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรือใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s Test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 
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ตาราง 30 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามรายได้ โดยใช้ Levene’s 
Test  
 

Levene’s Test for Equality of 
Variances Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

4.291* 4 195 0.002 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 30 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได้ 
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได้ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนของ
ข้อมลูแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั ดงันัน้ จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe test ในการทดสอบ 

 
ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได้ โดยใช้ 
สถิติ Brown-Forsythe test 
 

Brown-Forsythe Test for not Equality 
of Variances 

Brown-Forsythe 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

3.613* 4 140.436 0.008 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนก
ตามรายได้ โดยใช้ สถิติ Brown-Forsythe test  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามรายได้ มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้สถิติ 
Dunnett’s T3 ดงัตารางที่ 32 
 
ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามรายได้ โดยใช้ 
สถิติ Dunnett’s T3 
 
รายได้ของ
เจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและ
สง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

 ต ่ากว่า
หรือ
เท่ากบั 
15,000 

15,001-
30,000 
บาท 

30,001-
45,000 
บาท 

45,001-
60,000 
บาท 

60,001 
บาทขึน้
ไป 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 
15,000 

3.976 - -0.106 
(0.874) 

-0.0584  
(1.000) 

-0.110  
(0.846) 

-0.299* 
(0.007) 

15,001-30,000 
บาท 

4.082 - - 0.479 
(1.000) 

0.004 
(1.000) 

-0.193 
(0.204) 

30,001-45,000 
บาท 

4.034 - - - -0.052 
(1.000) 

-0.241 
(0.313) 

45,001-60,000 
บาท 

4.086 - -  - -0.189 
(0.204) 

60,001 บาทขึน้ไป 4.275 - -  - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 32 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนก
ตามรายได้ โดยใช้ สถิติ Dunnett’s T3 พบว่า 

เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี รายได้ต ่ ากว่าห รือเท่ากับ 15,000 บาท กับเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศที่มีรายได้ 60,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท กับเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มี
รายได้ 60,001 บาทขึน้ไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน น้อยกว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ 60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.299 

สว่นคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
 

สมมติฐานย่อยข้อที่ 1.6 เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีแผนกที่ปฏิบติังานแตกต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่
แตกต่างกนั 

H1: เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีแผนกที่ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 
แตกต่างกนั 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยใช้กลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นีจ้ะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่
ละกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากันให้ทดสอบสมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนัอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่ ซึ่งจะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
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หรือใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s Test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 

ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามแผนกที่ปฏิบติังาน โดย
ใช้ Levene’s Test  
 

Levene’s Test for Equality of 
Variances Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

0.472 2 197 0.625 

 
จากตาราง 33 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามแผนกที่
ปฏิบติังาน พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามแผนกที่ปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.625 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่า
ความแปรปรวนของข้อมลูแต่ละกลุม่เท่ากนั ดงันัน้ จึงใช้สถิติ F-test ในการทดสอบ 
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ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามแผนกที่
ปฏิบติังาน โดยใช้สถิติ F-test  

 

แหลง่ความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหว่างกลุม่ 2 0.223 0.112 0.538 0.585 
ภายในกลุม่ 197 40.865 0.207   
รวม 199 41.088    

 
จากตาราง 34 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตาม
แผนกที่ปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ F-test พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งจ าแนกตามแผนกที่ปฏิบติังาน มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.585 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า  เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่อยู่แผนกที่ปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งจ าแนกตามแผนกที่ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

 
 
สมมติฐานย่อยข้อที่  1.7 เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี อายุงานแตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งแตกต่างกนั โดยสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดงันี ้

H0: เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี อายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่าง
กนั 

H1: เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี อายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบด้วยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยใช้กลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมี
ค่าน้อยกว่า 0.05 ทัง้นีจ้ะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน ถ้าความแปรปรวนแต่
ละกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถ้าค่าความแปรปรวนแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากันให้ทดสอบสมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนัอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่ ซึ่งจะน าไปเปรียบเทียบ
เชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรือใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05  

การทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มโดยใช้  Levene’s Test ซึ่ ง
ตัง้สมมติฐานได้ดงันี ้

H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่เท่ากนั 
H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั 
ผลการทดสอบความแปรปรวนใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติ มีค่าน้อยกว่า 0.05 
 
ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายงุาน โดยใช้ 
Levene’s Test  
 

Levene’s Test for Equality of 
Variances Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

7.789* 2 197 0.001 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 35 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุงาน 
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พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนของ
ข้อมลูแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั ดงันัน้ จึงใช้สถิติ Brown-Forsythe test ในการทดสอบ 

 
ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายงุาน โดย
ใช้ สถิติ Brown-Forsythe test 
 

Brown-Forsythe Test for not Equality 
of Variances 

Brown-Forsythe 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

4.140* 2 101.663 0.019 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 36 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  จ าแนก
ตามอายุงาน โดยใช้ สถิติ Brown-Forsythe test  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายุงาน มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.019 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้สถิติ 
Dunnett’s T3 ดงัตารางที่ 37 
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ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามอายงุาน โดย
ใช้ สถิติ Dunnett’s T3 
 

อายขุองงานเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง 

 น้อยกว่าหรือ
เท่ากบั 10 ปี 

อายงุาน  
11 - 30 ปี 

อายงุาน
มากกว่า 30 ปี

ขึน้ไป 

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี 4.038 - -0.093 
(0.385) 

-0.277* 
(0.020) 

อายงุาน 11 - 30 ปี 4.130 - - -0.184 
(0.203) 

อายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้
ไป 

4.314 - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 37 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนก
ตามอายงุาน โดยใช้ สถิติ Dunnett’s T3 พบว่า 

เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายงุานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี กบัเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มี
อายุงานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี กบัเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานมากกว่า 
30 ปีขึน้ไป  มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.277 

สว่นคู่อ่ืนไม่พบความแตกต่าง 
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สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
H1: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
โดยก าหนดให้ 
X1 แทน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน ด้านความส าเร็จในการท างาน 
X2 แทน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
X3 แทน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน ด้านลกัษณะของงาน 
X4 แทน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน ด้านความรับผิดชอบ 
X5 แทน ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังาน ด้านความก้าวหน้า 
X6 แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
X7 แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
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X8 แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
X9  แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านสภาพการท างาน 
X10 แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
X11 แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านสถานะอาชีพ 
X12 แทน ปัจจยัค า้จนุในการปฏิบติังาน ด้านความมัน่คงในการท างาน 
Y   แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ

น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งโดยภาพรวม 
Y1   แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ

น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน 
Y2   แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ

น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน 
Y3   แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ

น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 
 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  
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ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศในภาพรวม สายธุรกิจน าเข้าและ
สง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Linear Regression 
 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 17.333 12 1.444 11.370* 0.000 
Residual 23.755 187 0.127   
Total 41.088 199    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  38 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถท านาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งได้ และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคณู สามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคณู
ได้ ดงันี ้

 
ตาราง 39 แสดงการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหขุองของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่งในภาพรวม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู ด้วยวิธีการเลือกตวัแปรโดยวิธี
น าตวัแปรเข้าทัง้หมด (Enter Regression) 
 

แรงจงูใจ B SE Beta t Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 
 

2.321 0.359  6.467* 0.000 

ปัจจัยจูงใจ      
ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) 0.439 0.119 0.520 3.697* 0.000 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

แรงจงูใจ B SE Beta t Sig. 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X2) -0.090 0.100 -0.116 -0.899 0.370 
ด้านลกัษณะของงาน (X3) 0.104 0.100 0.147 1.036 0.302 
ด้านความรับผิดชอบ (X4) 0.277 0.099 0.295 2.810* 0.005 
ด้านความก้าวหน้า (X5) -0.088 0.089 -0.145 -0.987 0.325 
      
ปัจจัยค า้จุน      
ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) -0.027 0.063 -0.042 -0.427 0.670 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X7) 0.062 0.060 0.106 1.023 0.308 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(X8) 

-0.077 0.064 -0.091 -1.207 0.229 

ด้านสภาพการท างาน (X9) -0.233 0.074 -0.350 -3.154* 0.002 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) 0.147 0.101 0.265 1.453 0.148 
ด้านสถานะอาชีพ (X11) -0.125 0.075 -0.172 -1.656 0.099 
ด้านความมัน่คงในการท างาน (X12) 0.069 0.062 0.103 1.126 0.262 
  r = 0.649  AdjustedR2 = 0.385 
  R2= 0.422  SE = 0.356 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 39 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านความรับผิดชอบ (X4) และด้านสภาพการท างาน (X9) มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X1) ด้านความรับผิดชอบ (X4) และด้านสภาพการท างาน (X9) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง (Y) 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้  
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จากผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  
สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ ง  ได้ ร้อยละ  38.5  (AdjustedR2 = 0.385) โดยสามารถน าค่า
สมัประสิทธ์ิของตัวแปรที่สามารถร่วมท านายมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง (Y) ได้ดงันี ้ 

 
Y = 2.321 + 0.439 (x1) + 0.277 (x4) – 0.233 (X9) 

 
จากสมการสามารถสรุปได้ ดังนี ้ถ้าไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง (Y) จะมีค่าอยู่ที่ 2.231  หน่วย 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง (Y) เพิ่มขึน้ 0.439 หน่วย กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่
สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งมีความคิดเห็นว่า ปัจจยัจงูใจ ด้านความส าเร็จใน
การท างานดีขึน้ จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ
เพิ่มขึน้  

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความรับผิดชอบ (X4)  
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง (Y) เพิ่มขึน้ 0.277 หน่วย กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งมีความคิดเห็นว่า ปัจจยัจงูใจ ด้านความรับผิดชอบดีขึน้ จะ
ท าให้มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศเพิ่มขึน้  

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านสภาพการท างาน (X9) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง (Y) ลดลง 0.233 หน่วย กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งมีความคิดเห็นว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านสภาพการท างาน จะท า
ให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ต่างประเทศลดลง เนื่องจาก 
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของนโยบายทางด้านเทคโนโลยีของ โดยให้พนกังานลดการท างาน
ด้วยมือหรือการท างานบนกระดาษลง มีการปรับโครงสร้างกระบวนการท างานให้เป็นระบบ อยู่บน
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ระบบคอมพิวเตอร์ และบนหน่วยจดัเก็บข้อมลูออนไลน์มากขึน้ มีการให้ใช้คอมพิวเตอร์ 2 หน้าจอ
ต่อ 1 บุคลากร ท าให้เกิดความไม่คุ้นชิน ไม่สะดวกในการปฏิบติังาน ท าให้ใช้เวลาในการท างาน
มากขึน้ และเป็นช่วงที่เกิดการระบาดของโรค COVID-19 ซึ่งส่งผลกระทบต่อการท างานของ
ธนาคารแห่งหนึ่งโดยตรง โดยธนาคารแห่งหนึ่งมีนโยบายการเปลี่ยนแปลงสถานที่ปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศให้สามารถด าเนินธุรกิจภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และควบคุมความ
เสี่ยงต่อการติดเชือ้ของบุคลากรของธนาคาร จึงส่งผลท าให้ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งลดลง 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ในส่วนของปัจจยัจงูใจ ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ (X2) ด้านลกัษณะของงาน (X3) และด้านความก้าวหน้า (X5) เป็นปัจจัยที่
ไม่มอิีทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก 
ของธนาคารแห่งหนึ่ง และในส่วนของปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา (X7) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X8) ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
(X10) ด้านสถานะอาชีพ (X11) และด้านความมั่นคงในการท างาน (X12) เป็นปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพล
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง  

 
สมมติฐานข้อย่อยที่  2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้าน
คุณภาพงาน 

 
H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน 
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H1: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  
ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Linear Regression 
 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 33.900 12 2.825 16.134* 0.000 
Residual 32.742 187 0.175   
Total 66.642 199    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  40 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง ด้านคุณภาพงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถ
ท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่งด้านคุณภาพงานได้ และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้
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ตาราง 41 แสดงการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหขุองของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณู ด้วยวิธีการเลือกตวัแปร
โดยวิธีน าตวัแปรเข้าทัง้หมด (Enter Regression) 
 

แรงจงูใจ B SE Beta t Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 2.190 0.421  5.199* 0.000 
 
ปัจจัยจูงใจ 

     

ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) 0.266 0.140 0.247 1.904 0.058 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X2) 0.107 0.117 0.111 0.911 0.364 
ด้านลกัษณะของงาน (X3) -0.151 0.117 -0.168 -1.285 0.200 
ด้านความรับผิดชอบ (X4) 0.281 0.116 0.236 2.432* 0.016 
ด้านความก้าวหน้า (X5) 0.116 0.105 0.149 0.104 0.271 
 
ปัจจัยค า้จุน 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) 0.048 0.074 0.059 0.642 0.522 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X7) 0.070 0.071 0.095 0.989 0.324 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(X8) 

-0.044 0.075 -0.041 -0.584 0.324 

ด้านสภาพการท างาน (X9) -0.237 0.087 -0.280 -2.739* 0.007 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) 0.259 0.119 0.368 2.183* 0.030 
ด้านสถานะอาชีพ (X11) -0.069 0.088 -0.075 0.777 0.438 
ด้านความมัน่คงในการท างาน (X12) -0.124 0.072 -0.145 -1.722 0.087 
  r = 0.713  AdjustedR2 = 0.477 
  R2= 0.509  SE = 0.418 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตาราง 41 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
ความรับผิดชอบ (X4) ด้านสภาพการท างาน (X9) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) มีค่า Sig 
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เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านความรับผิดชอบ (X4) 
ด้านสภาพการท างาน (X9) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้าน
คณุภาพงาน (Y1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้  

จากผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  
สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ ง  ได้ ร้อยละ  50.9 (AdjustedR2 = 0.509) โดยสามารถน าค่า
สมัประสิทธ์ิของตัวแปรที่สามารถร่วมท านายมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้าน
คณุภาพงาน (Y1) ได้ดงันี ้ 

 
Y1 = 2.190 + 0.281 (x4) + 0.259 (x10) – 0.237 (X9) 

 
จากสมการสามารถสรุปได้ ดังนี ้ถ้าไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน (Y1) จะมีค่าอยู่ที่ 2.190  หน่วย 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความรับผิดชอบ (X4)  
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน (Y1) เพิ่มขึน้ 0.281 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยจูงใจ ด้านความ
รับผิดชอบ จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
คณุภาพงานเพิ่มขึน้  

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X10) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคุณภาพงาน (Y1) เพิ่มขึน้ 0.259 หน่วย 
กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ ด้านคณุภาพงานเพิ่มขึน้ 
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ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านสภาพการท างาน (X9) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน (Y1) เพิ่มขึน้ 0.237 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพ
การท างาน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
คณุภาพงานลดลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ในส่วนของปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) ด้านลักษณะของงาน (X3) 
และด้านความก้าวหน้า (X5) เป็นปัจจยัที่ไม่มอิีทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก ของธนาคารแห่งหนึ่ง และในส่วนของปัจจัยค า้จุน ด้าน
นโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (X8) ด้านสถานะอาชีพ (X11) และด้านความมั่นคงในการท างาน (X12) เป็นปัจจัยที่ไม่มี
อิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน 

 
สมมติฐานข้อย่อยที่  2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้าน
ปริมาณงาน 

 
H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน 
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H1: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  
 
ตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Linear Regression 
 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 16.154 12 1.346 8.890* 0.000 
Residual 28.317 187 0.151   
Total 44.471 199    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  42 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถ
ท านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงานได้ และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงันี ้
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ตาราง 43 แสดงการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหขุองของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคณู ด้วยวิธีการเลือกตวัแปร
โดยวิธีน าตวัแปรเข้าทัง้หมด (Enter Regression) 
 

แรงจงูใจ B SE Beta t Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 1.730 0.392  4.416* 0.000 
 
ปัจจัยจูงใจ 

     

ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) 0.483 0.130 0.550 3.722* 0.000 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X2) -0.247 0.109 -0.317 -2.273* 0.024 
ด้านลกัษณะของงาน (X3) 0.305 0.109 0.417 2.796* 0.006 
ด้านความรับผิดชอบ (X4) 0.459 0.108 0.471 4.268* 0.000 
ด้านความก้าวหน้า (X5) -0.407 0.097 -0.644 -4.184* 0.000 
 
ปัจจัยค า้จุน 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) -0.015 0.069 -0.023 -0.224 0.823 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X7) 0.069 0.066 0.115 1.056 0.292 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(X8) 

-0.008 0.070 -0.009 -0.109 0.914 

ด้านสภาพการท างาน (X9) -0.269 0.081 -0.389 -3.334* 0.001 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) 0.156 0.110 0.271 1.416 0.158 
ด้านสถานะอาชีพ (X11) -0.123 0.082 -0.163 -1.489 0.138 
ด้านความมัน่คงในการท างาน (X12) -0.150 0.067 0.213 2.226* 0.027 
  r = 0.603  AdjustedR2 = 0.322 
  R2= 0.363  SE = 0.389 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 43 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) ด้านลักษณะของงาน (X3) 
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ด้านความรับผิดชอบ (X4) ด้านความก้าวหน้า (X5) ด้านสภาพการท างาน (X9) และด้านความ
มัน่คงในการท างาน (X12) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) ด้าน
ลกัษณะของงาน (X3) ด้านความรับผิดชอบ (X4) ด้านความก้าวหน้า (X5) ด้านสภาพการท างาน 
(X9) และด้านความมั่นคงในการท างาน (X12) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้  

จากผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  
สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ ง  ได้ ร้อยละ  32.2  (AdjustedR2 = 0.322) โดยสามารถน าค่า
สมัประสิทธ์ิของตัวแปรที่สามารถร่วมท านายมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้าน
ปริมาณงาน (Y2) ได้ดงันี ้ 

 
Y2 = 1.730 + 0.483 (x1) + 0.459 (x4) + 0.305 (x3)  
+ 0.150 (x12) - 0.247 (X2) - 0.269 (x9) - 0.407 (x5) 

 
จากสมการสามารถสรุปได้ ดังนี ้ถ้าไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) จะมีค่าอยู่ที่ 1.730  หน่วย 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.483 หน่วย 
กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความรับผิดชอบ จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ ด้านปริมาณงานเพิ่มขึน้  

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความรับผิดชอบ (X4) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
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น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.459 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยจูงใจ ด้านความ
รับผิดชอบ จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
ปริมาณงานเพิ่มขึน้ 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านลกัษณะของงาน (X3) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.305 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจยัจูงใจ ความส าเร็จใน
การท างาน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
ปริมาณงานเพิ่มขึน้ 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน (X12) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) เพิ่มขึน้ 0.150 หน่วย 
กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ ด้านปริมาณงานเพิ่มขึน้ 

ถ้าแรงจงูใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านการได้รับการยอมรับนบั
ถือ (X2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สาย
ธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) ลดลง 0.247 หน่วย กล่าวคือ 
ถ้าเจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจยัค า้จุน ด้านสภาพ
การท างาน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
ปริมาณงานลดลง 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านสภาพการท างาน (X9) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) ลดลง 0.269 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพ
การท างาน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
ปริมาณงานลดลง 
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ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความก้าวหน้า (X5) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน (Y2) ลดลง 0.407 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความก้าวหน้า จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
ปริมาณงานลดลง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ในส่วนของปัจจัยค า้จุน ด้าน
นโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน (X8) ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) และด้านสถานะอาชีพ (X11) เป็นปัจจัยที่ไม่มี
อิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน 

 
สมมติฐานข้อย่อยที่  2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 

 
H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ

ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
อาชีพ ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 

H1: แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะ
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อาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 

 
ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. น้อยกว่า 0.05  
 
ตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Linear Regression 
 

แหลง่ความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 17.093 12 1.424 10.327* 0.000 
Residual 25.792 187 0.138   
Total 42.885 199    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  44 ผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง ด้านเวลา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถท านาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่งด้านเวลาได้ และสามารถสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นตรงได้ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งจากการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ สามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
พหคุณูได้ ดงันี ้
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ตาราง 45 แสดงการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหขุองของแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ
ธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู ด้วยวิธีการเลือกตวัแปรโดยวิธี
น าตวัแปรเข้าทัง้หมด (Enter Regression) 
 

แรงจงูใจ B SE Beta t Sig. 
ค่าคงที่ (Constant) 3.043 0.374  8.138* 0.000 
 
ปัจจัยจูงใจ 

     

ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) 0.565 0.124 0.655 4.563* 0.000 
ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (X2) -0.451 0.104 -0.156 -1.155 0.249 
ด้านลกัษณะของงาน (X3) 0.157 0.124 0.655 4.563 0.133 
ด้านความรับผิดชอบ (X4) 0.085 0.103 0.088 0.825 0.410 
ด้านความก้าวหน้า (X5) 0.022 0.093 0.036 0.237 0.813 
 
ปัจจัยค า้จุน 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร (X6) -0.113 0.066 -.0174 -1.717 0.088 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา (X7) 0.041 0.063 0.070 0.659 0.511 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(X8) 

-0.176 0.067 -0.204 -2.646* 0.009 

ด้านสภาพการท างาน (X9) -0.194 0.077 -0.285 -2.518* 0.013 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X10) 0.029 0.105 0.051 0.272 0.786 
ด้านสถานะอาชีพ (X11) -0.176 0.079 -0.238 -2.240* 0.026 
ด้านความมัน่คงในการท างาน (X12) 0.180 0.064 0.261 2.800* 0.006 
  r = 0.664  AdjustedR2 = 0.360 
  R2= 0.399  SE = 0.371 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
จากตาราง 45 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X8) ด้านสภาพการท างาน 
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(X9) ด้านสถานะอาชีพ (X11) และด้านความมั่นคงในการท างาน (X12) มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ ต่างประเทศ ด้านความส าเร็จในการท างาน (X1) ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X8) ด้านสภาพการท างาน (X9) ด้านสถานะอาชีพ (X11) และด้าน
ความมั่นคงในการท างาน (X12) มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ี 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้  

จากผลการวิเคราะห์พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  
สามารถอธิบายถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ ง  ได้ ร้อยละ  36.0 (AdjustedR2 = 0.360) โดยสามารถน าค่า
สมัประสิทธ์ิของตัวแปรที่สามารถร่วมท านายมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 
(Y3) ได้ดงันี ้ 

 
Y3 = 3.043 + 0.565 (x1) + 0.180 (x12) – 0.176 (X8) - 0.176 (x11) - 0.194 (x9) 

 
จากสมการสามารถสรุปได้ ดังนี ้ถ้าไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) จะมีค่าอยู่ที่ 3.043  หน่วย 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน (X1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) เพิ่มขึน้ 0.565 หน่วย กลา่วคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยจูงใจ ด้านความ
รับผิดชอบ จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้าน
เวลาเพิ่มขึน้  

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน (X12) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) เพิ่มขึน้ 0.180 หน่วย กลา่วคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน ด้าน
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ผลประโยชน์ตอบแทน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ ด้านเวลาเพิ่มขึน้ 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (X8) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) ลดลง 0.176 หน่วย กล่าวคือ ถ้า
เจ้าหน้าที่สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ ด้านเวลาลดลง 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านสถานะอาชีพ (X11)  
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) ลดลง 0.176 หน่วย กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจยัค า้จุน ด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านเวลา
ลดลง 

ถ้าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านสภาพการท างาน (X9) 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา (Y3) ลดลง 0.194 หน่วย กล่าวคือ ถ้าเจ้าหน้าที่
สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึง ปัจจัยค า้จุน ด้านสภาพการท างาน 
จะท าให้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านเวลาลดลง 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ในส่วนของปัจจยัจงูใจ ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ (X2) ด้านลักษณะของงาน (X3) ด้านความรับผิดชอบ  (X4) และด้าน
ความก้าวหน้า (X5) เป็นปัจจัยที่ไม่มี อิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก ของธนาคารแห่งหนึ่ง และในส่วนของปัจจัยค า้จุน ด้าน
นโยบายและการบริหาร (X6) ด้านการปกครองบงัคับบัญชา (X7) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
(X10) เป็นปัจจยัที่ไม่มีอิทธิพลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน อายุงาน และแผนกที่ปฏิบติังาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 
แตกต่างกนั 

 
ตาราง 46 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ด้านลกัษณะข้อมลูสว่นบุคคล 
 

ลกัษณะข้อมลูสว่นบุคคล 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง 
เพศ X 
อายุ  
สถานภาพสมรส X 
ระดบัการศึกษา X 
รายได้ต่อเดือน  
แผนกที่ปฏิบติังาน X 
อายงุาน  
 

หมายเหต ุ   หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน  
                 X   หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

 
สมมติฐานข้อที่  2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 
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ตาราง 47 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง 
ปัจจัยจูงใจ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ X

ด้านลกัษณะของงาน X

ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความก้าวหน้า X
 
ปัจจัยค า้จุน 

ด้านนโยบายและการบริหาร X

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา X 
ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน X 
ด้านสภาพการท างาน  
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน X 
ด้านสถานะอาชีพ X 
ด้านความมัน่คงในการท างาน X 
 

หมายเหต ุ   หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน  
                 X   หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 



 

บทท่ี 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยครัง้นีศ้ึกษา “แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” โดยมีประเด็นส าคัญที่น ามาสรุป
อภิปรายผล และการน าเสนอได้ ดงัต่อไปนี ้

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัมีความมุ่งหมายดงัต่อไปนี ้
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ

น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง จ าแนกตามลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้ แผนกที่ปฏิบติังาน และอายงุาน 

2. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง 

 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ แผนกที่ปฏิบัติงาน และอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผลการศึกษาค้นคว้าเร่ือง “แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้
นีจ้ านวน 200 คน สามารถสรุปได้ตามล าดบั ดงัต่อไปนี ้

 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน แผนกที่ปฏิบติังาน และอายุงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 78.00 ช่วงอายุระหว่าง 51 ปีขึน้ไป จ านวน 113 
คน คิดเป็นร้อยละ 56.50 มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อย
ละ 67.50 มีการศึกษาระดบัต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรีจ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 87.50 มี
รายได้ต่อเดือน 45,001 - 60,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00 ปฏิบัติงานท่ีแผนก 
ด้านส่งออก จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 และมีอายุงาน 11-30 ปี จ านวน 100 คน คิด
เป็นร้อยละ 50.00 

 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิ เคราะห์ ข้อมูล เก่ียวกับ แรงจู งใจในการปฏิบั ติ งานพบว่า  ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็น
แยกเป็นปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุ พบว่า  

การวิ เคราะห์ ข้อมูลเก่ียวกับ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบั ติงานพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า 

ด้านความส าเร็จในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความส าเร็จในการ
ท างานในระดับดีมาก คือ งานที่ได้รับมอบหมายมกัส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เสมอ ในระดับดี 
ได้แก่ สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบติังานได้ส าเร็จทุกครัง้  ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน และมีความภูมิใจกับหน้าที่ที่
ปฏิบติัอยู่ในขณะนี ้
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ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่
ในระดบัดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านการได้ รับการ
ยอมรับนับถือในการท างานในระดับดี คือ งานที่ท าอยู่ท าให้เป็นคนที่ส าคัญในสายตาของเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นเสมอ ผู้บังคับบญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ 
ได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญจากผู้ บังคับบัญชาอยู่เสมอ และเพื่อน
ร่วมงานจะแสดงความยินดีเมื่อบรรลผุลส าเร็จ 

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านลกัษณะของงานที่
ปฏิบติัในระดับดี คือ มีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มที่  ลกัษณะงานที่
ปฏิบติัเป็นงานที่ท้าท้ายและน่าสนใจ สามารถปฏิบติังานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก 
มีอิสระเต็มที่ในการท างาน และลกัษณะงานที่ปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ 

ด้านความรับผิดชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความรับผิดชอบในระดบัดี 
คือ สามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยไม่ต้องมีการควบคมุใกล้ชิด ท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างสุด
ความสามารถทุกครัง้ พึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบติังานมาก่อน พึง
พอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได้ และมีอ านาจในการรับผิดชอบ
งานได้อย่างเต็มที่ 

ด้านความก้าวหน้า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดี 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความก้าวหน้าในระดับดี 
คือ มีโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงาน
ตามความรู้ความสามารถ  องค์กรหรือหน่วยงานมีการก าหนดนโยบายการเลื่อนต าแหน่งที่ชดัเจน 
และได้รับโอกาสเป็นตวัแทนหน่วยงานในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ อยู่เสมอ 

การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัค า้จุนในการปฏิบติังานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
มีความเห็นต่อปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า 

ด้านนโยบายและการบริหาร ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านนโยบายและการ
บริหารในระดับดี คือ องค์การมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกัน หน่วยงานมีการให้
ข้อมูลเพื่อสร้างความเข้าใจเก่ียวกับนโยบายต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง  นโยบายในการบริหารของ
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หน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั  องค์การมีการก าหนดแนวทางและนโยบายในการปฏิบติังานที่
ชดัเจน และการจดัการและการบริหารขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านการปกครองบงัคบั
บัญชาในระดับ ดี คือ ผู้ บังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะเสมอ  ผู้ บังคับบัญชามีความ รู้ 
ความสามารถในการวิเคราะห์ความสามารถที่แตกต่างกันของผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้ ผู้บงัคบับญัชา
ปกป้องจากปัญหาที่ เกิดขึ น้ โดยเป็นผู้ รับผิดชอบปัญหาเองหรือหาทางช่วยแก้ไขปัญหา 
ผู้ บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน และผู้ บังคับบัญชามี
ลกัษณะของความเป็นผู้น าที่ท่านปรารถนา 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวม
อยู่ในระดับดีมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็น ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัดีมาก คือ เพื่อนร่วมงานมีความเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจซึ่ง
กันและกัน เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือช่วยเหลือกันในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
ผู้บังคับบัญชาปกป้องจากปัญหาที่เกิดขึน้มีการปรึกษาหารือระหว่างกันเมื่อประสบปัญหาการ
ท างานระหว่างเพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในการท างานมีความอบอุ่นเป็นกนัเอง และมีการพบปะ
พดูคยุสขุทกุข์กบัเพื่อนร่วมงานเสมอ 

ด้านสภาพการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดี
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านสภาพการท างานในระดบั
ดี คือ สถานที่ท างานเพียงพอต่อจ านวนพนักงาน หน่วยงานมีการจัดบริเวณที่ท างานให้เป็น
สดัส่วนเหมาะสมและ มีอุปกรณ์เคร่ืองใช้อ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ และ
สภาพการท างานมีความปลอดภยัเพียงพอ 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดีและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านผลประโยชน์ตอบ
แทนในระดับดี คือ มีกฎระเบียบในการลากิจ ลาป่วย ลาพักผ่อนที่เป็นธรรม พอใจในการให้
สวัสดิการต่าง ๆ เช่น ในเร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น  เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ และเงินเดือนเพียงพอแก่ค่าใช้จ่ายในครอบครัว 

ด้านสถานะอาชีพ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดีและ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านสถานะอาชีพในระดับดี คือ 
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หน่วยงานเป็นที่ยอมรับของสังคม งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศักด์ิศรี และรู้สึกภูมิใจที่ได้
ท างานในหน่วยงานนี ้  

ด้านความมัน่คงในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดีและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านความมัน่คงในการ
ท างานในระดบัดี คือ องค์กรมีความมัน่คงเมื่อเทียบกบัธนาคารอ่ืน  งานที่ท่านท ามีความมัน่คง ไม่
ถกูไลอ่อกจากงานโดยง่าย และการปฏิบติังานในองค์การก่อให้เกิดความมัน่คงในชีวิตได้ 

 
ตอนที่  3 ข้อมูล เกี่ ยวกับประสิทธิภาพในการปฎิบั ติ งานของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่

ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านคณุภาพงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดีและ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านคณุภาพงานในระดบัดีมาก คือ 
ต้องการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ และในระดับดี คือ ผลงานเป็นที่
ยอมรับจากหวัหน้า และเพื่อนร่วมงาน และงานที่ท าส าเร็จมีความถกูต้องแม่นย า  

ด้านปริมาณงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดับดีและ
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านปริมาณงาน ในระดับดี คือ 
สามารถบริหารจดัการงานให้เสร็จได้เมื่อมีงานฉุกเฉินเพิ่มขึน้มา สามารถท างานที่ได้รับมอบหมาย
เสร็จครบถ้วนอย่างสม ่าเสมอ และในแต่ละวนัสามารถท างานเสร็จในปริมาณที่หน่วยงานก าหนด 
และปริมาณที่ตัง้ใจไว้   

ด้านเวลา ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นด้านเวลาในระดับดีมาก คือ ในแต่ละ
วนัท างานเต็มเวลา ตามข้อก าหนดขององค์กร  ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลาที่ก าหนด
เสมอ ในระดบัดี คือ เข้าท างานตรงตามเวลาที่องค์กรก าหนดเสมอ 

 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ แผนกที่ปฏิบัติงาน และอายุงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หน่ึง แตกต่างกนัโดยผลการวิจยัพบว่า  

1.1 เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา และแผนกที่
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

1.2 เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
โดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง แตกต่าง
กนั ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 30 ปี กับเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศที่มีอายุ 51 ปีขึน้ไป บาท มีค่า Sig. เท่ากับ 0.049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 30 ปี กับเจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มีอายุ 51 ปีขึน้ไป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 30 มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มี
อาย ุ51 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.225 

1.3 เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มี รายได้แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ต ่ากว่า
หรือเท่ากบั 15,000 บาท กบัเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ 60,001 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.007 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 
บาท กับเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ 60,001 บาทขึน้ไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ต ่ากว่า
หรือเท่ากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน น้อยกว่า เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มี
รายได้ 60,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.299 

1.4 เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานน้อย
กว่าหรือเท่ากบั 10 ปี กบัเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี 
กับเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายงุานน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 10 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงาน
มากกว่า 30 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.277 

 
สมมติฐานข้อที่  2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์
ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง ได้ร้อยละ 38.5 (AdjustedR2 = 0.385) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตัง้ไว้  และสามารถแบ่งออกเป็นรายด้าน โดยผลการวิจัยสามารถแยกเป็น
ประสิทธิภาพรายด้าน พบว่า 

2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพงาน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค า้จุน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมัน่คงใน
การท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านคณุภาพงาน ได้ร้อยละ 50.9 (AdjustedR2 = 0.509) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

2.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค า้จุน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมัน่คงใน
การท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านปริมาณงาน ได้ร้อยละ 32.2 (AdjustedR2 = 0.322) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
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2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค า้จุน ไ ด้แก่ ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคับบญัชา ด้านความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพการท างาน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านสถานะอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง ด้านเวลา ได้ร้อยละ 36.0 (AdjustedR2 = 0.360) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

 
อภปิรายผล 

จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” สามารถน ามาอภิปราย
ผลได้ ดงันี ้

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
1.1 เพศ  เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง  ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
จากการศกึษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ธนาคารได้เปิดโอกาสให้ทัง้เพศชายและเพศหญิงได้
แสดงศกัยภาพในการท างานได้อย่างเท่าเทียมกนั ไม่มีการเลือกปฏิบติั รวมทัง้ยงัมีนโยบายการให้
ผลตอบแทนและโอกาสในการก้าวหน้าในการท างานโดยไม่แบ่งแยกเพศสภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค (2555) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัธ์ต่อ
องค์การของพนักงานบริษัทที่ปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันธ์ของ
องค์การที่ศกึษา ไม่ได้ขึน้อยู่กบัว่าเป็นพนกังานเพศชายหรือเพศหญิง เนื่องมาจาก องค์การได้เปิด
โอกาสให้ทกุเพศสามารถแสดงผลงาน และองค์การมีแนวทางในการปฏิบติัต่อพนกังานเหมือนกนั 

1.2 อายุ เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดย
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 21 – 30 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน น้อยกว่าเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศที่มีอาย ุ51 ปีขึน้ไป เมื่อศกึษาการท างานในสว่นงานต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกนัน้ พบว่า เป็นงานที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญในการท างานสูงมาก เนื่องจากเก่ียวเนื่องทัง้
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กฎหมายการขนสง่ระหว่างประเทศ การค้าขายระหว่างธนาคารตวัแทนผู้ส่งออก ธนาคารตวัแทนผู้
น าเข้า ผลิตภัณฑ์หลายชนิด และมีหลายประเภทงานท่ีมีเนือ้หาการท างานที่แตกต่างกันออกไป 
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุมากกว่า 51 ปีขึน้ไปมีการสัง่สมประสบการณ์ในการท างานไว้มาก 
ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงตามประสบการณ์ที่ได้รับ สามารถเข้าใจระบบงานทัง้ใน
ภาพรวม และความรู้เฉพาะทางได้อย่างชดัเจน จนสามารถท าให้ผู้บงัคบับญัชาเกิดความไว้ใจใน
การท างาน ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ สทุธิดา แก้วปลัง่ (2545) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยั
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโทรศัพท์ จังหวัดล าปาง พบว่า ผู้ที่มีอายุมาก
อาจจะมีการสั่งสมประสบการณ์ในการท างานไว้มาก ท าให้ประสทธิภาพในการท างานมีมาก 
เข้าใจในระบบการท างานเป็นอย่างดี 

1.3 สถานภาพ  เจ้าหน้าที่ ต่างประเทศที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
สามารถอธิบายได้ว่า สถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ หรือสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก 
ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ พชัรี ลิม้อนนัตนนท์ (2553) ได้ท าการศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้  จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า 
สถานภาพไม่มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงาน พนักงานที่สมรสแล้ว มีความพึง
พอใจในการท างานไม่แตกต่างจากพนกังานที่เป็นโสด 

1.4 ระดับการศึกษา เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากหน้าที่และความรับผิดชอบในการท างานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศมี
การแจกจ่ายงานตามความเชี่ยวชาญ ประสบการณ์ และล าดับขัน้ความรับผิดชอบของแต่ละ
บุคคล นอกจากนัน้ ก่อนเร่ิมการท างานจะมีการสอบหลักสูตรพืน้ฐานทัง้กฎเกณฑ์ธนาคารและ
กฎหมายระหว่างประเทศ ซึ่งเจ้าหน้าที่ต่างประเทศจะต้องมีความรู้เท่าเทียมกนัก่อนเข้าปฏิบติังาน 
และมีการสอบวดัผล ตลอดจนสอบเพื่อวัดระดับในการท างานอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุทธิดา สมแสง (2554) เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มีความสมัพันธ์
กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทจดัหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง พบว่า ไม่ว่าพนกังานมี
การศึกษาระดบัใดก็ตาม ทกุคนจะต้องเรียนรู้ลกัษณะงานตัง้แต่แรกเร่ิมตามหน้าที่ความรับผิดชอบ
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ของตน ซึ่งท าให้เกิดการสัง่สมของความรู้ ความช านญ จนกลายเป็นประสบการณ์ในการท างาน 
จึงท าให้มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

1.5 รายได้ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดย
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ 60,001 บาทขึน้ไปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกว่า
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีรายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท เนื่องจาก เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่
มีรายได้มากกว่า 60,001 เป็นบุคคลที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบมากกว่า มีความเสี่ยงในการ
ปฏิบติังานมากกว่า ทัง้ในส่วนความรับผิดชอบของการตรวจสอบความถูกต้องของเอกสารการค้า
ระหว่างประเทศ การเป็นผู้ มีอ านาจอนุมัติเอกสารที่มีจ านวนเงินสูง ตลอดจนหน้าที่การให้
ค าปรึกษากับลูกค้าที่ต้องการท าธุรกิจระหว่างประเทศ ท าให้ต้องมีความรอบคอบ ระมัดระวงัใน
การท างาน จึงส่งผลให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อรุณวรรณ กลุนิล (2558) ที่ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจที่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของพนกังานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานธนาคาร
ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได้มากกว่า มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครมากกว่า ซึ่งเป็นเพราะบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของกลุม่นี ้อาจจะมีมากกว่า ซึ่งการจะกระท าการใด ๆ นัน้ต้องค านึงทัง้ผลที่จะเกิดขึน้กบัทัง้ตนเอง 
ผู้บงัคบับญัชา ตลอดจนผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยเช่นกนั 

1.6 แผนกที่ปฏิบัติงาน เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีแผนกที่ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและ
ส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง  ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจากการท างานในฝ่ายต่างประเทศแบ่งออกเป็นฝ่ายงาน
น าเข้า ฝ่ายงานส่งออก และฝ่ายงานสนับสนุน โดยในแต่ละฝ่ายมีหน้าที่และความรับผิดชอบ
แตกต่างกันไปตามลักษณะของงาน ตามลักษณะของผลิตภัณฑ์ของธนาคาร แต่ยังมีพืน้ฐาน
เดียวกันที่ต้องใช้ความรู้ ความช านาญในการปฏิบติังาน คือ ความรู้เร่ืองกฎเกณฑ์การค้าระหว่าง
ประเทศ ดงันัน้ ประสิทธิภาพในการท างานจึงไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สิริรักษ์ 
จีรปัญญากูล (2558) เร่ือง การเปรียบเทียบการบริหารงานของหวัหน้าแผนกกบัการบริหารงานที่พึง
ประสงค์ของผู้ปฏิบติัการด้านการพยาบาลในโรงพยาบาลนวนคร พบว่า ภาพรวมบุคลากรที่ปฏบติั
งานในแผนกที่ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานภายในที่ปฏิบติัอยู่ และการบริหารงานที่พึง
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ประสงค์ ไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรที่ปฏิบัติงานในแผนกที่ แตกต่างกัน มีความ
ต้องการให้การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั 

1.7 อายุงาน เจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคาร
แห่งหนึ่ง แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
โดยเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากกว่าเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี เนื่องจากการปฏิบติังานด้าน
ต่างประเทศของธนาคาร เป็นงานที่ต้องใช้ความแม่นย าด้านกฎการค้าระหว่างประเทศ ใช้
ภาษาต่างประเทศ ใช้ความระมัดระวังในการตรวจสอบความถูกต้องสอดคล้องกันของข้อมูล 
นอกจากนัน้ยงัเป็นงานด้านบริการ นอกจากจะต้องอาศยัความรู้ความเชี่ยวชาญทัง้ในแง่ของข้อมลู
ผลิตภัณฑ์ และข้อมูลทั่วไปที่อันจะเป็นประโยชน์กับการท างานแล้ว สิ่งหนึ่งที่ขาดไม่ได้นั่นก็คือ 
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ซึ่งต้องอาศัยประสบการณ์จากการท างานในแขนง
นัน้ ๆ โดยระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีส่วนช่วยในการเพิ่มพูนความช านาญในการท างาน จน
กลายเป็นประสบการณ์  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศรินทิพย์ คล่องพยาบาล (2551) ที่ศึกษา
เร่ือง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) 
ส่วนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายย่อย พบว่า พนักงานที่มีอายุมากกว่า 11 ปีขึน้ไปจะมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าพนกังานที่มีอายุงาน 6-10 ปี โดยผู้ที่มีอายุงานมากอาจจะมี
การสั่งสมประสบการณ์ในการท างานไว้มาก ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานมีมาก เข้าใจใน
ระบบการท างานเป็นอย่างดี 

 
2. แรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ 
2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการ

ท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ในทิศทางเดียวกนั 
ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก การที่เจ้าหน้าที่ต่างประเทศสามารถท างานได้ส าเร็จ 
ครบถ้วน รวดเร็ว ทนัตาม Service Level Agreement ที่ตัง้ไว้ตามเป้าหมาย หรือการเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลลุ่วงไปได้ การได้แสดงความสามารถในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ตลอดจนการรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ ได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจ รู้สึกภูมิใจในความส าเร็จนัน้ ทัง้หมดนีเ้ป็น
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ปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นให้เกิดสิ่งเร้าภายในหรือความต้องการภายใน จะท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานนัน้ ๆ ส่งผลให้เกิดการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบติังานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัย
ที่จะน าไปสูท่ศันคติทางบวกและการจงูใจที่แท้จริง ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ 
(2558) เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี ที่กล่าวไว้ว่า ความส าเร็จในการท างานมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บงัคบับญัชา ได้รับโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มที่ ย่อมเป็นแรงจูงใจให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่น ตัง้ใจปฏิบติังานนัน้ได้ส าเร็จทันเวลา และมีคุณภาพ และยังสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ปิยธิดา กวินภทัรเวช (2557) ที่ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต โรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะ
นคร จังหวัดชลบุรี ท่ีกล่าวว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด ดังนัน้ ผู้ บริหารควรมีการก าหนดนโยบายการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และให้ความสนใจมากยิ่งขึน้ โดยเน้นให้พนักงานเห็น
คุณค่าในตนเองมากยิ่งขึน้เสมือนว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนมีส่วนช่วยให้องค์การ
บรรลผุลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ที่ตัง้ไว้เพื่อสร้างแรงจงูใจต่อการปฏิบติังานที่ดียิ่งขึน้ต่อไป 

2.2 ด้านความรับผิดชอบ  ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก เจ้าหน้าที่ต่างประเทศในแต่ละระดับงาน แม้จะมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่แตกต่างกนัไป แต่ในแต่ละระดบัของงานนัน้ จะต้องมีความรู้ความเข้าใจในการท างาน
ด้านการขนส่งระหว่างประเทศ โดยหลาย ๆ ประเภทงานจะต้องมีความรู้เฉพาะทาง เช่น ความรู้
เก่ียวกับเอกสารรับรองการขนส่ง ความรู้เก่ียวกับประเภทของการจ่ายค่าสินค้าให้กับธนาคาร
ต่างประเทศ เป็นต้น นอกจากนีย้ังสามารถเป็นที่ปรึกษาให้กับหน่วยงานอ่ืนในธนาคาร หรือเป็น
ผู้ ให้ค าปรึกษากบัลูกค้าที่ใช้บริการ เจ้าหน้าที่ต่างประเทศจะเป็นผู้ที่ต้องมีความรับผิดชอบในงาน
นัน้ ๆ เมื่อเจ้าหน้าที่ต่างประเทศได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบัติไม่ได้ หรือ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบติังานมาก่อน โดยไม่ต้องมีการควบคมุใกล้ชิด ให้
อ านาจการตดัสินใจในงานตามขอบเขตต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะกลายเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีความตัง้ใจปฏิบัติงาน ท างานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างสดุความสามารถ ดงันัน้ การได้รับมอบหมายงานที่ชดัเจน เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่ ย่อม
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ท าให้เจ้าหน้าที่ต่างประเทศปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น แสดงออกถึง
ความเอาใจใส่ต่องาน มีความมุ่งมั่นในการท างาน ใช้ความรู้ความสามารถของตนคิดหาวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ ปฏิบติังานอย่างเต็มความศักยภาพสามารถของตนเองเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย และเพื่อให้งานที่รับมอบหมายส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
อรุณวรรณ กลุนิล (2558) ที่ศกึษาเร่ือง ปัจจยัจงูใจที่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านความรับผิดชอบ มี
ความสมัพันธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพใน
เขตกรุงเทพมหานครที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกนั เนื่องมาจากการที่องค์การ
มีนโยบายการสนบัสนุนให้พนกังานมีอ านาจและขอบเขตความรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองอย่าง
ชดัเจน ตลอดจนผู้บงัคบับญัชาเกิดความไว้วางใจและเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับผิดชอบในงานที่
ผู้บังคับมองแล้วว่าสามารถรับผิดชอบภายใต้ขอบเขตที่ผู้บังคับบัญชาสามารถจัดการได้ ท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม รู้สึกเป็นส่วนส าคญักับส่วนงานและองค์การ ท าให้พนกังานนัน้
รู้สกึได้เป็นผู้ควบคมุและรับผิดชอบต่องานนัน้ ๆ อย่างแท้จริง เพื่อแสดงให้ผู้บงัคบับญัชาเล็งเห็นว่า
ตนมีความรู้ความสามารถและรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่และบรรลผุลส าเร็จ  

ปัจจัยค า้จุน 
2.3 ด้านสภาพการท างาน  ปัจจัยค า้จุนด้านสภาพการท างาน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่ง ในทิศทางตรงกนัข้าม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคล้อง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยปัจจยัทางด้านสภาพการท างานนัน้ ถือว่าเป็นปัจจยัค า้จนุ หรือเป็นปัจจยั
ธ ารงรักษา ซึง่จะเป็นปัจจยัภายนอก เป็นสภาพทางกายภาพของที่ท างาน เช่น แสง เสียง อณุหภูมิ 
อากาศ รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ อปุกรณ์อ านวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อความรู้สึกมั่นคงในการท างานหน่วยงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 
รวมถึงการจดับริเวณที่ท างานให้เป็นสดัส่วนเหมาะสม มีอปุกรณ์เคร่ืองใช้อ านวยความสะดวกใน
การท างานอย่างเพียงพอ และมีความปลอดภัยเพียงพอ แต่ผลการวิจัยพบว่า เมื่อเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศได้ รับอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานมากขึน้  ท าให้มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่งลดลง ดังนัน้ จึงมีการศึกษาเชิงลึก โดยการสมัภาษณ์เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ
ถึงรายละเอียดที่ท าให้ผลการวิจัยเป็นเชิงลบ พบว่า ในปีพ.ศ.2563 นัน้ ธนาคารแห่งหนึ่งมีการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายทางด้านเทคโนโลยี โดยให้พนกังานลดการท างานด้วยมือหรือการท างานบน
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กระดาษลง มีการปรับโครงสร้างกระบวนการท างานให้เป็นระบบ อยู่บนระบบคอมพิวเตอร์ และ
บนหน่วยจดัเก็บข้อมลูออนไลน์มากขึน้ มีการให้ใช้คอมพิวเตอร์ 2 หน้าจอต่อ 1 บคุลากร ท าให้เกิด
ความไม่คุ้นชิน ไม่สะดวกในการปฏิบัติงาน ท าให้ใช้เวลาในการท างานมากขึน้ จึงเป็นที่มาของ
ปัจจัยทางด้านอุปกรณ์เคร่ืองใช้อ านวยความสะดวกในการท างานที่มากขึน้ ท าให้มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่งลดลง และในช่วงของการเก็บรวบรวมแบบสอบถามนัน้ เป็นช่วงที่เกิดการ
ระบาดของโรค COVID-19 ซึ่งส่งผลกระทบต่อการท างานของธนาคารแห่งหนึ่งโดยตรง โดย
ธนาคารแห่งหนึ่งมีนโยบายการเปลี่ยนแปลงสถานที่ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศให้
สามารถด าเนินธุรกิจภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และควบคุมความเสี่ยงต่อการติดเชือ้ของ
บุคลากรของธนาคาร จึงส่งผลต่อความรู้สึกมั่นคงในการท างานในหน่วยงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ เมื่อเจ้าหน้าที่ต่างประเทศมีความรู้สึกไม่มั่นคงในการท างาน จึงอาจท าให้มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออก
ของธนาคารแห่งหนึ่งลดลง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรกฤษณ์ อัคคโพธิกุล (2556) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทจดัการ
ข้อมลูแห่งหนึ่ง ที่กล่าวไว้ว่า พนกังานที่ปฏิบติังานในสถานที่ท างานที่มีบรรยากาศในการท างานดี 
จะมีความพึงพอใจและเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึน้ และการที่พนักงานจะมีความผูกพันต่อ
องค์กรจะต้องได้รับความต้องการพืน้ฐานเป็นขัน้แรก เพราะการขาดเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นจะส่งผลให้
คุณภาพงานลดลงได้ สภาพทางกายภาพของที่ท างาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ อากาศ รวมทัง้
ลกัษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
ที่มีผลต่อความรู้สกึมัน่คงในการท างาน 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

จากผลการวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่ง” ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะดงัต่อไปนี ้

1. ผู้บริหารธนาคารสามารถวางแผนกลยทุธ์ด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรบคุคล 
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยเจาะกลุ่มเจ้าหน้าที่ต่างประเทศที่มีอายุ 51 ปีขึน้ไป มี
รายได้ต่อเดือน 60,001 บาทขึน้ไป มีอายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป เป็นกลุม่ที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
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หนึ่งมากที่สุด และน ามาเป็นต้นแบบในการพฒันากลุ่มบุคลากรกลุ่มอ่ืน อันจะน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จดงัที่ตัง้เปา้หมายไว้ และก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์การ 

2. ผู้ บริหารธนาคารและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ควรเพิ่มความส าคัญ และ
ตระหนักถึงปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุนในด้านต่าง ๆ ที่จะมีผลท าให้เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หน่ึง ดงันี ้

2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน ธนาคารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ศักยภาพและได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่จนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็น เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมในการพฒันาการท างานของ
หน่วยงานให้ดียิ่งขึน้ ให้พนกังานสร้างและก าหนดเป้าหมายของตนเอง และให้พนกังานใช้ความรู้
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้เกิดการรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ และเมื่องาน
ส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จนัน้  เนื่องจาก ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ
เจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง กล่าวคือ ถ้าสายธุรกิจ
น าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึงปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน จะ
ท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศเพิ่มขึน้  

2.2 ด้านความรับผิดชอบ ธนาคารควรมีการสร้างวฒันธรรมองค์การให้บุคลากร
มีจิตส านึกในการท างานด้วยการรับผิดชอบงานทัง้ของส่วนรวมและของตนเองให้เสร็จตาม
เป้าหมาย นอกจากนัน้ควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการท างาน ดูความเหมาะสมของ
ปริมาณงานกับเวลาการท างาน ให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่
รับผิดชอบ พิจารณามอบหมายงานส าคัญให้เพื่อให้เกิดความรู้สึกร่วม เนื่องจาก ผลการวิจัย 
พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในการท างานของบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่ง
หนึ่ง กล่าวคือ ถ้าสายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่งพิจารณาถึงปัจจัยจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบในการท างาน จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งเพิ่มขึน้ 

2.3 ด้านสภาพการท างาน ธนาคารและหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องพิจารณา
ความส าคัญและความจ าเป็นของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ว่ามีมากเกินความต้องการหรือไม่ หรือเกิด
จากการเปลี่ยนเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ หรือปรับกระบวนการท างานต่าง ๆ ท าให้พนักงานเกิด
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ความไม่คุ้ นเคยจนท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง นอกจากเคร่ืองมือเคร่ืองใช้แล้ว 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง แสงสว่าง อณุหภมูิการระบายอากาศ 
กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน ก็เป็นส่วนส าคัญที่ต้องเข้ามาพิจารณาถึง
ความเหมาะสมกับการท างาน เพื่อสร้างความเชื่อมั่นกับพนักงานว่าจะสามารถท างานได้อย่าง
สะดวกราบร่ืน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานด้วยเช่นกัน  เนื่องจาก
ผลการวิจยัพบว่า ถ้าแรงจงูใจในการปฏิบติังานเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ด้านสภาพการท างานลดลง 
จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้า
และสง่ออกของธนาคารแห่งหนึ่งเพิ่มขึน้ 

2.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ธนาคารควรมีการแสดงออกถึงการยกย่อง
ชมเชย หรือแสดงการยอมรับเมื่อพนักงานท างานมีประสิทธิภาพสูง เช่น หากมีการวัดผล
ประสิทธิภาพที่ชัดเจน หรือได้ รับค าชมจากลูกค้า ธนาคารควรกล่าวยกย่องต่อหน้า ทั ง้
ผู้ บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน  เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้
พนกังานเหลา่นี ้มีแรงจงูใจท าให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย 

2.5 ด้านลกัษณะของงาน ธนาคารควรมีการสร้างเครือข่ายการรับข้อเสนอแนะใน
รูปแบบของการสื่อสารผ่านระบบออนไลน์ของธนาคารหรือหน่วยงาน เปิดโอกาสให้พนกังานได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการปรับปรุงแนวทางการปฏิบัติงาน จนไปถึงแนวทางการพัฒนาศักยภาพการ
ท างานในด้านต่าง ๆ จะท าให้ผู้บริหารธนาคารรับรู้ถึงปัญหาที่เกิดขึน้ นอกจากนีค้วรมีนโยบายการ
คดัสรรบคุลากรที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกบัลกัษณะงานของแต่ละสว่นงาน เพื่อให้งาน
โดยภาพรวมมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

2.6 ด้านความก้าวหน้า ธนาคารควรมีการจัดอบรมและประชาสัมพันธ์ให้กับ
พนักงานได้รับทราบถึงนโยบายและระบบการท างาน รวมถึงหลกัเกณฑ์การประเมินผลและการ
เลื่อนต าแหน่งให้ทราบอย่างชดัเจน โดยมีการจดัท าเอกสารและคู่มืออย่างเหมาะสม ตลอดจนการ
เปิดโอกาสให้ได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการท างานอยู่ เสมอ และสร้างสิ่งแวดล้อม
สนับสนุนการเรียนรู้งานด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา และมีการทดสอบความรู้ความ
เข้าใจในการท างานอย่างสม ่าเสมอ 

2.7 ด้านนโยบายและการบริหาร ธนาคารควรมีการก าหนดนโยบายและการ
บริหารองค์การที่ครอบคลุมในทุก ๆ ด้าน การเขียนนโยบายที่ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้
ทราบอย่างทัว่ถึง เช่น ทิศทางการด าเนินงานของธนาคารในอนาคตนัน้ต้องมีการใช้เทคโนโลยีเข้า
มาช่วยในการท างานอย่างชัดเจน จะต้องมีนโยบายการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มี
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ประสิทธิภาพ ถึงกระบวนการ แวลา และแนวทาง หรือในด้านการปฏิบติังานของพนกังาน จะต้อง
มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม โดยจะต้องมีตัวเลขชัดเจน วัดผลได้ มีคู่มือในการ
ท างาน เป็นต้น ตลอดจนนโยบายการควบคุม ดูแล ระบบขัน้ตอนของหน่วยงาน กฎระเบียบ และ
ข้อบังคับต่าง ๆ ต้องมีอย่างชัดเจนด้วยเช่นกัน เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานไปใน
ทิศทางเดียวกน และองค์กรได้รับประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุ 

2.8 ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ธนาคารควรให้ความส าคญักบัผู้บริหารระดบั
ต้น เนื่องจากเป็นบุคคลที่ท างานใกล้ชิดกับเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการมากที่สุด โดยผู้ ปกครอง
บงัคับบญัชาจะต้องมีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานให้กับผู้ ใต้บังคับบัญชา มีความ
ชดัเจนการสัง่งาน การมอบหมายงาน และติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง นอกจากนัน้ ควรมีการ
รับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บงัคบับญัชา มีความชดัเจนในการประเมินผล ให้รางวลั 
และลงโทษอย่างสมเหตสุมผล เพราะพนักงานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเมื่อได้รับการสนใจ 
และการจัดการที่ดีจากผู้ บังคับบัญชา จะท าให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศเพิ่มขึน้ 

2.9 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ธนาคารควรมีกิจกรรมให้พนกังานได้ท า
ร่วมกัน เช่น การจัดกิจกรรมกีฬาสมัพันธ์ จัดกิจกรรม Team working ตลอดจนการเพิ่มเข้าไปใน
หลกัสตูรการปรับ Mindset เพราะจะช่วยให้เกิดความสามัคคีกนั และเพื่อให้เกิดทศันคติด้านบวก
เพื่อให้ตนเองท างานอย่างมีความสุข ซึ่งท าให้ลดความขัดแย้งในการท างานลงได้ในทุก  ๆ
สถานการณ์ ต้องเข้าใจและยอมรับในความคิดและการตดัสินใจของเพื่อนร่วมงานโดยอาศยัหลกั
ของเหตผุลและผลประโยชน์ส่วนรวมก่อนเสมอ เพราะสดุท้ายแล้วเมื่อเกิดความสมัพนัธ์ที่ดี จะท า
ให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน จะท าให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศเพิ่มขึน้ 

2.10 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ธนาคารควรมีการพิจารณาการสนับสนุนใน
ด้านผลประโยชน์ตอบแทนของพนักงานในทุกระดับให้เป็นไปอย่างเหมาะสมกับความสามารถ 
และมีการสร้างประเมินผลอย่างชดัเจนเป็นธรรมอย่างเปิดเผย โดยมีการเรียงล าดบัผลประเมินและ
อาจมีการประกาศให้ชดัเจน มีการให้รางวลัส าหรับบุคคลที่มีการท างานได้ดีเยี่ยม โดยการวัดผล
งานจะต้องถกูต้อง วดัผลได้ชดัเจน เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนกังานในทุกระดบัท่ี
มีความทุ่มเทตัง้ใจ เพราะเมื่อมีผลประโยชน์ตอบแทนที่เป็นธรรม มีการให้รางวัลตามความ
เหมาะสม จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ  
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2.11 ด้านสถานะอาชีพ ธนาคารควรมีการเน้นย า้ถึงความส าคัญของงานที่มี
เกียรติ และศกัด์ิศรี สร้างความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานในหน่วยงานนี ้เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึก
และรับรู้ถึงการยอมรับนบัถือในสงัคม รู้สึกถึงเกียรติและศกัด์ิศรีเมื่อได้ปฏิบติังาน โดยเฉพาะการ
ท างานเก่ียวกับฝ่ายต่างประเทศ ซึ่งเป็นต าแหน่งงานที่ต้องใช้ความรู้เฉพาะทาง ต้องมีการสอบ
วัดผล เพื่อให้ได้ใบรับรองการตรวจเอกสารระหว่างประเทศ เป็นต าแหน่งที่สามารถท าได้ใน
ธนาคารทัว่โลก ใช้ภาษาที่สามในการท างาน เมื่อพนกังานเกิดแรงจูงใจด้านสถานะอาชีพ จะท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 

2.12 ด้านความมั่นคงในการท างาน ธนาคารควรมีนโยบายด้านการสื่อสารถึง
แนวทางในการบริหารงานและรายงานผลการด าเนินกิจการอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความเชื่อมั่น
ต่อความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน มีความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความ
มัน่คง ภาพพจน์ชื่อเสียง โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนั ที่อยู่ในสภาวะเศรษฐกิจหดตวั สภาวะ
โรคระบาด หากธนาคารตอกย า้ความมั่นใจ ให้พนักงานเกิดความมั่นคงในชีวิตได้ จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ 

 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและแผนเชิงกลยทุธ์ ดงัต่อไปนี ้
1. ธนาคารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพและได้ใช้ความ รู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่จนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยปกตินัน้ธนาคารแห่ง
หนึ่งมีการวางแผนการพฒันาศกัยภาพบุคลากรอย่างชดัเจน ทัง้แผนระยะสัน้เป็นรายไตรมาส จน
ไปถึงแผนระยะยาว 1-3 ปี ซึ่งเป็นการวางแผนโดยผู้ บริหาร และแจ้งแผนนัน้แก่บุคลากร (Top-
Down) ดังนัน้ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น เพื่อสร้างการมี ส่วนร่วมในการ
พฒันาการท างานของหน่วยงานให้ดียิ่งขึน้ ให้พนกังานสร้างและก าหนดเป้าหมายของตนเอง โดย
เปา้หมายนัน้จะต้องสอดคล้องกบัเปา้หมายหลกัของธนาคาร โดยมีการก าหนด KPIs โดยภาพรวม
ของหน่วยงาน และให้หนกังานก าหนด KPIs ของตนเองหรือของทีม เสนอกับผู้บริหารชัน้ต้น โดย 
KPIs จะต้องชัดเจน วัดผลได้ มีระยะเวลาประเมินผลที่แน่นอน หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นวิธีการ
ก าหนดตัวชี ว้ัดในแบบ OKR (Objective Key Results) นั่น เอง และให้พนักงานใช้ความ รู้
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้เกิดการรู้จกัปอ้งกนัปัญหาที่จะเกิดขึน้  

2 ธนาคารควรจัดกิจกรรมสัมพันธ์ เช่น การท า Team Building การจัดแข่งขัน
ทางด้าน Performance ตามทีม หรือการจัดกีฬาสมัพันธ์ เป็นต้น เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์การให้
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บุคลากรมีจิตส านึกในการท างานด้วยการรับผิดชอบงานทัง้ของส่วนรวมและของตนเองให้เสร็จ
ตามเป้าหมาย  นอกจากนัน้ควรมีการมอบหมายงานหรือแบ่งงานในขอบเขตที่ เจ้าหน้าที่
ต่างประเทศสามารถท าได้ จะท าให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่
รับผิดชอบ นอกจากนีย้งัสามารถพิจารณามอบหมายงานส าคญัให้เพื่อให้เกิดความรู้สกึร่วม จะท า
ให้เกิดความร่วมมือ ความสามัคคีในทีมท างาน ความสามัคคีในหน่วยงาน และจะส่งผลให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนัน้เพิ่มขึน้ บรรลตุามเปา้หมายและแผนงานที่ได้วางไว้ 

3 ธนาคารต้องมีการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน ในเร่ืองของอุปกรณ์เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช้อ านวยความสะดวกในการท างาน หรือถ้าธนาคารจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้
เป็นไปตามนโยบายภาพรวมของธนาคาร ควรเพิ่มการฝึกอบรม หรือท าคู่มือ ให้พนักงานได้เข้าใจ
และคุ้นเคยมากยิ่งขึน้ นอกจากเคร่ืองมือเคร่ืองใช้แล้ว สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น 
สถานที่ท างาน ความปลอดภยัในการท างาน โดยเฉพาะในสภาวะแวดล้อมที่มีโรคระบาดอย่างเช่น 
COVID-19 การจัดสถานที่ท างานโดยการเว้นระยะห่างของโต๊ะท างาน การจัดซือ้คอมพิวเตอร์
พกพาให้พนกังานสามารถ work from home ได้อย่างสะดวกราบร่ืน ก็เป็นส่วนส าคญัที่ต้องเข้ามา
พิจารณาถึงความเหมาะสมกบัการท างาน เพื่อสร้างความเชื่อมัน่กบัพนกังานว่าจะสามารถท างาน
ได้อย่างสะดวกราบร่ืน ซึง่จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานด้วยเช่นกนั  

 
ข้อเสนอแนะในงานวิจัยครัง้ต่อไป 
1. ควรศึกษาเก่ียวกับ ปัจจยัที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของพนักงานองค์กรอ่ืน

ด้วยเช่นกัน ซึ่งอาจจะเป็นคู่แข่ง หรือองค์กรที่มีลกัษณะธุรกิจคล้ายกัน หรือใกล้เคียงกัน เป็นต้น 
เพื่อให้ทราบว่าบริษัทที่ด าเนินกิจการอย่างเดียวกัน มีความแตกต่างกันอย่างไร มีอะไรที่ท าให้
พนักงานมีความส าเร็จในการท างานแตกต่างกันไป เพื่อจะได้ทราบถึงความแตกต่าง และน ามา
เปรียบเทียบ แก้ไขให้เกิดผลดีกับธนาคาร เพื่อจะได้ทราบจุดอ่อน จุดแข็งของแต่ละธนาคาร และ
น าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ส่งผลให้
พนกังานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฎิบติังานเพิ่มขึน้ 

2. งานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษากลุ่มตวัอย่างเฉพาะเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ ซึ่งหากมีการ
ท าการวิจยัในครัง้ต่อไป ผู้วิจยัเสนอแนะให้ท าการวิจยัในกลุม่ตวัอย่างที่แตกต่างกนั ตามแต่ละสาย
งาน เพื่อจะได้น าผลการวิจัยที่แตกต่างกนัมาศึกษาเปรียบเทียบกันได้อีกแนวทางหนึ่ง อันจะเป็น
ประโยชน์ต่อธนาคารมากขึน้ 
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3. ควรศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก เพื่อให้ธนาคารสามารถน าข้อมลูที่ได้รับไปปรับปรุงการ
ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

4. ควรศึกษาความต้องการของพนักงานให้มีความละเอียดลึกซึง้ โดยเฉพาะเร่ืองความ
รับผิดชอบในการท างาน ซึ่งจะสามารถช่วยให้ทราบถึงความต้องการ และผลกระทบต่อ
ความส าเร็จในการท างานของพนักงาน เพื่อให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน และเป็นการ
ปอ้งกนั และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

5. ควรศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยด้านสภาพการท างาน และสภาวะการเปลี่ยนแปลงการ
ท างานเข้าสู่ยุคดิจิตอล หรือในสภาวะ Technology disruption ที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
ท างานของเจ้าหน้าที่ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก เพื่อให้ธนาคารสามารถน าข้อมลูที่
ได้รับไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ตลอดจนสามารถก าหนดแนวทางและ
นโยบายให้ชดัเจนต่อไป 

6. ควรใช้เทคนิคการเก็บข้อมูลแบบอ่ืน ๆ เช่น การศึกษาวิจัยเชิงคณุภาพเพื่อเก็บข้อมูล
เชิงลึก ซึ่งอาจจะท าให้การวัดแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหนึ่ง ได้อย่างครอบคลุมปัญหา มี
ประสิทธิภาพและตรงกับความเป็นจริงมากยิ่งขึน้ เพื่อเป็นประโยชน์ในการวางแผนด้านการ
บริหารพยากรมนษุย์อย่างยัง่ยืน  

7. ควรศึกษาเพิ่มเติม หรือการท าวิจยัเชิงคุณภาพ เก่ียวกับอายุงานที่มากขึน้ เมื่อสภาพ
การท างานเกิดการเปลี่ยนแปลง ท าให้ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานลดลง เพื่อให้ธนาคาร
สามารถน าข้อมลูที่ได้รับไปปรับปรุงการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ตลอดจนสามารถ
ก าหนดแนวทาง แผนงาน และนโยบายให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม 

 



 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

Duncan, W. J. (1975). Essentials of management. USA: Hinsdale, Ill. : Dryden Press.  
Herzberg, F. o. (1959). The Motivation to Work. New York: McGraw-Hill.  
Stewart, V. S. a. A. (1983). Managing The Poor Performance. Hampshire: Gower 

Publishing.  
เขมมารี รักษ์ชชูีพ. (2553). ทฤษฎีองค์การ. กรุงเทพฯ: ทริปเพิล้ เอ็ดดเูคชัน่.  
เจษฎา นกน้อย. (2560). พฤติกรรมองค์การ (พิมพ์ครัง้ที่ 1). กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพ์แห่งจฬุาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั.  
เพ็ญพรรณ มลูมงคล. (2548). แรงจงูใจในการเลือกเลน่กีฬายกน า้หนกัของนกักีฬาโรงเรียนกีฬาปี

การศึกษา 2547. (ปริญญานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). หาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
(ปริญญานิพนธ์ (กศ.ม. (พลศกึษา)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2548.).  

โชติกา ระโส. (2555). แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฎันครสวรรค์. (สาร
นิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

ใจนวล พรหมมณี. (2550). การศึกษาปัจจยับางประการที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานตาม
เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของข้าราชการครู สงักดักรุงเทพมหานคร. (ปริญญานิพนธ์
ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2550. (ปริญญานิพนธ์ (กศ.ม. (การ
วดัผลการศึกษา))).  

กมลพร กลัยาณมิตร. (2559). แรงจงูใจ 2 ปัจจยั พลงัสูค่วามส าเร็จ. วารสารวไลยอลงกรณ์ปริทศัน์ 
(มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์), 6(3), 175-183. 

กรองแก้ว  อยู่สขุ. (2537). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  
กรองกาญจน์ ทองสขุ. (2554). แรงจงูใจในการปฏิบติังานที่สง่ผลต่อความจงรักภกัดีของบคุลากรใน

วิทยาลยัการอาชีพร้อยเอ็ด จงัหวดัร้อยเอ็ด. (ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิชาเอกการ
จดัการทัว่ไป คณะบริหารธุรกิจ ). มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมลคลธัญบรีุ, กรุงเทพฯ.  

กลัยา วานิชย์บญัชา. (2555). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมลู (พิมพ์ครัง้ที่ 20, 
[ฉบบัพิมพ์ซ า้].). กรุงเทพฯ ศนูย์หนงัสือจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผู้จดัจ าหน่าย.  

กลัยา วานิชย์บญัชา. (2556). การวิเคราะห์สถิติ : สถิติส าหรับการบริหารและวิจยั (พิมพ์ครัง้ที่ 14, 
[ฉบบัพิมพ์ซ า้].). กรุงเทพฯ: ภาควิชาสถิติ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั.  

 



  132 

 

กิตติยา ยทุธนาปกรณ์. (2558). แรงจงูใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากดั (มหาชน). (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). 
สารนิพนธ์ (บธ.ม. (การจดัการ)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2558.  

คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. (2557). หลกัการจดัการและองค์กร : 
Principles of management and organization (พิมพ์ครัง้ที่ 2, (ฉบบัปรับปรุง).). 
กรุงเทพฯ: ทริปเพิล้ เอ็ดดเูคชัน่.  

จกัรกฤษณ์ อคัคโพธิกลุ. (2556). ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพนกังาน กรณีศกึษา 
บริษัทจดัการข้อมลูแห่งหนึ่ง. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ, กรุงเทพฯ.  

จฬุารัตน์ ขนัแก้ว และวรัชฐนนัป์ เครือวรรณ. (2552). ผลกระทบของการประยกุต์ใช้การจดัการ
คณุภาพ โดยรวมที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาสารคาม. 
จฬุาลงกรณ์ธุรกิจ ปริทศัน์, 31(4), หน้า 47-65. 

ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค. (2555). ปัจจยัจงูใจที่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทที่ปรึกษาระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศกึษานกังานบริษัทที่ปรึกษาระบบ
คอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนรินทรวิโรฒ, 
กรุงเทพฯ.  

ชศูรี วงศ์รัตนะ. (2544). เทคนิคการใช้สถิติเพื่อการวิจยั (พิมพ์ครัง้ที่ 8). กรุงเทพฯ: ศนูย์หนงัสือ
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผู้จดัจ าหน่าย.  

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์. (2551). พฤติกรรมองค์การ = Organizational behaviors. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ด
ยเูคชัน่.  

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์. (2556). แรงจงูใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน บริษัท ขนสง่ทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธ์
ปริญญามหาบณัฑิต). สารนิพนธ์ (บธ.ม. (การจดัการ)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 
2556.  

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และไกรยทุธ ธีรตยาคีนนัท์. (2534). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: 
โรงพิมพ์ธรรมศาสตร์.  

ถวิล เกือ้กลูวงศ์. (2528). การจงูใจเพื่อผลงาน. นครปฐม: ภาควิชาการบริหารการศกึษา 
มหาวิทยาลยัศิลปากร.  

ทิพาวดี เมฆสวรรค์, และ ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2540). ก้าวใหม่ของการ

 



  133 

 

บริหารงานบคุคลภาครัฐ 2538-2540. กรุงเทพฯ: ส านกังาน ก.พ.  
ธงชยั สนัติวงษ์. (2531). หลกัการจดัการ. กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิช จากดั.  
นลพรรณ บญุฤทธ์ิ. (2558). ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัชลบรีุ. (บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยับรูพา, ชลบรีุ. (วิทยาลยั
พาณิชยศาสตร์).  

ปรมะ สตะเวทิน. (2546). หลกันิเทศน์ศาสตร์ (10). กรุงเทพฯ: หจก.ภาพพิมพ์.  
ประคอง กรรณสตู. (2535). สถิติเพื่อการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์. กรุงเทพฯ: จฬุาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั.  
ประคอง กรรณสตู. (2542). สถิติเพื่อการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร์ (พิมพ์ครัง้ที่ 3 (ฉบบัปรับปรุง

แก้ไข).). กรุงเทพ ฯ: ส านกัพิมพ์จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  
ปราการ กฎุีคง. (2544). ปัจจยับางประการท่ีสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฝ่าย

ปฏิบติัการ บริษัททีพีไอคอนกรีตจ ากดั. (ปริญญานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). ปริญญา
นิพนธ์ (กศ.ม. (จิตวิทยาพฒันาการ)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2544.  

ปิยธิดา กวินภทัรเวช. (2557). แรงจงูใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายผลิต โรงงานผลิตชิน้สว่นยานยนต์ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรีุ. 
วารสารสหวิทยาการวิจยั:ฉบบับณัฑิตศึกษา, ปีที่ 3 ฉบบัที่ 1. 

พรทิพย์ วรกิจโภคาทร. (2529). การวิจยัเพื่อการประชาสมัพนัธ์. กรุงเทพฯ: 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.  

พชัรี ลิม้อนนัตนนท์. (2553). ปัจจยัที่มีผลต่่อความส าเร็จในการท างานของพนกังานธนาคารทิสโก้ 

จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครินท
รวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

พิชญา แก้วสระแสน. (2559). ความสมัพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัในการท างาน ความเครียด และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษัทอสงัหาริมทรัพย์ในกรุงเทพมหานคร. 
(ปริญญานิพนธ์มหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

ยทุธ ไกยวรรณ์. (2544). สถิติส าหรับการวิจยั = Statistics for research. กรุงเทพฯ: ศนูย์หนงัสือราช
ภฏัพระนคร.  

ยบุล เบ็ญจรงค์กิจ. (2542). การวิเคราะห์ผู้ รับสาร : = Audience analysis (พิมพ์ครัง้ที่ 1..): 
กรุงเทพฯ : ภาควิชาการประชาสมัพนัธ์ คณะนิเทศศาตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั.  

รัตนา อตัภมูิสวุรรณ์. (2547). องค์การ และการจดัการ. กรุงเทพฯ: วี เจ พริน้ต่ิง.  

 



  134 

 

วงเดือน จงไพบลูย์. (2543). ตวัแปรที่เก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการใน
ส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชน กระทรวงศกึษาธิการ. (ปริญญานิพนธ์ปริญญา
มหาบณัฑิต). ปริญญานิพนธ์ (กศ.ม. (จิตวิทยาการศกึษา)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร, 2543.  

วนิดา ลิม้จิตสมบูรณ์. (2536). ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของคณะกรรมการ
หมู่บ้าน : กรณีศกึษาหมู่บ้านสามทองและหมู่บ้านตลิ่งชนั อ าเภอเมือง จงัหวดัสพุรรณบรีุ. 
สถาบนัพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพฯ.  

วลยัพร พรไพศาล. (2557). ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิ กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในโรงงานอตุสาหกรรม กลุม่อะไหลร่ถยนต์ จงัหวดันครราชสีมา. (บริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน.  

วิเชียร วิทยอดุม. (2556). พฤติกรรมองค์การ = Organization behavior (ฉบบัแนวใหม่). นนทบรีุ: 
วิทยอดุมศาส์น ผู้จดัจ าหน่าย.  

วิทยา จงูหตัถการสาธิต. (2552). ความพงึพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษัท 
แอดวานซ์ ดาด้าเน็ตเวอร์ค คอมมนูิเคชัน่. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). สารนิพนธ์ (บธ.
ม. (การจดัการ)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2552.  

ศรินทิพย์ คล่องพยาบาล. (2551). ความพงึพอใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารทิสโก้ จ ากดั (มหาชน) สว่นงานควบคมุและบริหารสินเชื่อรายย่อย. (สารนิพนธ์
ปริญญามหาบณัฑิต). สารนิพนธ์ (บธ.ม. (การจดัการ)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 
2551.  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ. (2545). องค์การและการจดัการ. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพ์พฒันาศกึษา.  
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2539). องค์การและการจดัการ. กรุงเทพฯ: พฒันาศึกษา.  
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2541). พฤติกรรมองค์การ   (2). กรุงเทพฯ: ธีระฟิล์ม และไซเท็กซ์.  
สมใจ ลกัษณะ. (2549). การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน (5). กรุงเทพฯ: เพิ่มทรัพย์การพิมพ์.  
สร้อยตระกลู (ติวยานนท์) อรรถมานะ. (2542). พฤติกรรมองค์การ : ทฤษฎีและการประยกุต์ (3). 

กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.  
สิริรักษ์ จีรปัญญากลู. (2558). การเปรียบเทียบการบริหารงานของหวัหน้าแผนกกบัการบริหารงานที่

พงึประสงค์ของผู้ปฏิบติัการด้านการพยาบาลในโรงพยาบาลนวนคร. วารสารความปลอดภยั
และสขุภาพ, ปีที่ 8 ฉบบัที่ 29. 

สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์. (2544). ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและการปฏิบติั. . เชียงราย: สถาบนัราชภฏัเชียงราย.  

 



  135 

 

สทุธิดา แก้วปลัง่. (2545). ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโทรศพัท์ จงัหวดั
ล าปาง. (บณัฑิตวิทยาลยั). มหาวิทยาลยัศรีนคริทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. (สารนิพนธ์ กศม. 
(จิตวิทยาการศกึษา)).  

สทุธิดา สมแสง. (2554). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้างานที่มีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษัทจดัหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง. (ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ). มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

สทุธิพงษ์ สวุรรณสาธิต. (2549). ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานภายใต้นโยบายการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษัท บี.ที.เอนจิเนียร่ิง จ ากดั. (สาร
นิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). สารนิพนธ์ (บธ.ม. (การจดัการ)) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ, 2549.  

สพุรรษา แสนทวีสขุ. (2557). แรงจงูใจที่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ในกรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). สารนิพนธ์ (บธ.ม. (การจดัการ)) 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, 2557.  

สวุรรณี ทบัทิมอ่อน. (2548). แนวทางการสร้างแรงจงูใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษัทบางปะ
กงวู๊ด จ ากดั. (ปริญญานิพนธ์ รป.ม. (นโยบายสาธารณะ)). บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยั
บรูพา. , ชลบรีุ.  

อรสดุา ดสุิตรัตนกลุ. (2557). ปัจจยัที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เฉพาะกรณีของบคุลากรสว่นกลาง. (ศิลปศา
สาตรมหาบณัฑิต (การบริหารการพฒันาสงัคม)). สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 
กรุงเทพฯ.  

อรุณวรรณ กลุนิล. (2558). ปัจจยัจงูใจที่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร. (สารนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

 
 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามงานวิจัย 
  



  138 

 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง 

แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต่างประเทศ  

สายธุรกิจน าเข้าและส่งออก ธนาคารแห่งหน่ึง 

ค าชีแ้จง 

แบบสอบถามฉบับนี จ้ัดท าขึน้  เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการศึกษาของนิสิตปริญญาโท 

หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สาขาการจดัการ 

จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริงข้อมูล

และความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั และน าไปใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านัน้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ที่กรุณาสละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบบบสอบ

ถามในครัง้นี ้

แบบสอบถามมีทัง้หมด 7 หน้า ประกอบด้วยค าถาม 3 ส่วน ดงันี ้

สว่นที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สว่นที่ 2 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

สว่นที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ส่วนที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากที่สดุ เพียง
ค าตอบเดียว 
1. เพศ  

 ชาย      หญิง 
2. อายุ  

 21-30 ปี     31-40 ปี 
 41-50 ปี     51 ปี ขึน้ไป 

3. สถานภาพ  
 โสด      สมรส/อยู่ด้วยกนั 
 หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 

4. ระดบัการศกึษา 
 ต ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 
 สงูกว่าปริญญาตรี 

6. รายได้ต่อเดือน 
 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท   15,001 - 30,000 บาท 
 30,001 - 45,000 บาท   45,001 - 60,000 บาท 
 60,001 บาท ขึน้ไป 

6. อายงุาน 
 น้อยกว่า 1 ปี     อายงุาน 1-10 ปี 
 อายงุาน 11-20 ปี    อายงุาน 21-30 ปี 
 อายงุานมากกว่า 30 ปีขึน้ไป 

7. แผนก 
 น าเข้า     สง่ออก 
 ฝ่ายสนบัสนนุ 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัระดบัความส าคญัในความคิดเห็นของท่าน

มากที่สดุเพียงค าตอบเดียว 

ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

)5(  )4(  )3(  )2(  )1(  

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบคุคล 

1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมกัส าเร็จตามเป้าหมายทีว่างไว้เสมอ      

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบตัิงานได้ส าเร็จทกุครัง้      

3. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มที่      

4. ท่านคิดว่าทา่นประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน      

5. ท่านมีความภมูิใจกบัหน้าที่ท่ีปฏิบตัิอยู่ในขณะนี ้      

ด้านการยอมรับนับถือ 

1. ผู้บงัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      

2. ผู้บงัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ      

3. ท่านมกัจะได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมายงานท่ีส าคญัจาก
ผู้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ 

     

4. เมื่องานของทา่นบรรลผุลส าเร็จ เพื่อนร่วมงาน จะแสดงความยนิดี ในความส าเร็จ
นัน้ด้วย 

     

5. งานท่ีท่านท าอยู่ท าให้ทา่นเป็นคนท่ีส าคญัในสายตาของเพื่อนร่วมงาน      

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ

1. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มที่      

2. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบตัเิป็นงานท่ีท้าท้าย และน่าสนใจ      

3. ท่านสามารถปฏิบตัิงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สกึยากล าบาก      

4. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบตัเิปิดโอกาสให้มกีารพฒันาศกัยภาพ      

5. ท่านมีอิสระเตม็ที่ในการท างาน      



  141 

ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เหน็
ด้วย 

ไม่
เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

(5(  (4(  (3(  (2(  (1(  

ด้านความรับผิดชอบ 

1. ท่านรู้สกึว่าทา่นท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างสดุความสามารถทกุครัง้      

2. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีบคุคลอื่นปฏิบตัิไม่ได้      

3. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไมเ่คยปฏิบตัิงานมาก่อน      

4. ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อยา่งเต็มที่      

5. ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยไม่ต้องมีการควบคมุใกล้ชดิ      

ด้านความก้าวหน้า 

1. ท่านมีโอกาสศกึษาต่อเพื่อเพิ่มพนูความรู้      

2. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมเท่าเทียมคนอื่น      

3. ท่านได้รับโอกาสเป็นตวัแทนหน่วยงานในการปฏิบตัิกจิกรรมต่าง ๆ อยู่เสมอ      

4. องค์กร หรือหน่วยงานมีการก าหนดนโยบายการเล่ือนต าแหนง่ที่ชดัเจน      

5. ท่านได้รับการสนบัสนนุให้มีความเจริญก้าวหน้าในสายงานตามความรู้
ความสามารถ 

     

ปัจจัยค ้ำจุน 

ด้านนโยบายและการบริหาร      

1.องค์การของทา่นมกีารก าหนดแนวทางและนโยบายในการปฏิบตัิงานท่ีชดัเจน      

2. หน่วยงานมีการให้ข้อมลูเพื่อสร้างความเข้าใจเก่ียวกบันโยบายต่าง ๆ อยา่ง
ต่อเนื่อง 

     

3. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบตัิ      

4. ท่านเชื่อว่าการจดัการและการบริหารขององค์กรเป็นไปอยา่งมปีระสิทธิภาพ      

5. องค์การของทา่นมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั      

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

1. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีลกัษณะของความเป็นผู้น าที่ทา่นปรารถนา      
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ข้อความ 

ระดับความคดิเหน็ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

)5(  )4(  )3(  )2(  )1(  

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นมีความรู้ ความสามารถในการวิเคราะห์ความสามารถที่
แตกตา่งกนัของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ 

     

3. ผู้บงัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยเท่าเทยีมกนั      

4. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นปกป้องท่านจากปัญหาที่เกดิขึน้โดยเป็นผู้ รับผิดชอบ
ปัญหาเองหรือหาทางชว่ยแก้ไขปัญหา 

     

5. ผู้บงัคบับญัชารับฟังข้อเสนอแนะของท่านเสมอ      

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

1.บรรยากาศในการท างาน มีความอบอุ่นเป็นกนัเอง      

2. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือกนัในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย      

3. เพื่อนร่วมงานมคีวามเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจซึง่กนัและกนั      

4. มีการปรึกษาหารือระหวา่งกนัเมื่อประสบปัญหาการท างานระหว่างทา่นและเพื่อน
ร่วมงาน 

     

5. ท่านมีการพบปะพดูคยุสขุทกุข์กบัเพื่อนร่วมงานเสมอ      

ด้านสภาพการท างาน 

1. หน่วยงานของทา่นมีการจดับริเวณที่ท างานให้เป็นสดัสว่นเหมาะสมและ มี
อปุกรณ์เคร่ืองใช้อ านวยความสะดวกในการท างานอยา่งเพียงพอ 

     

2. สภาพการท างานของท่านมคีวามปลอดภยัเพียงพอ      

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 

1. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผิดชอบ      

2. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานของท่าน      

3. เงินเดือนของทา่นเพียงพอแกค่่าใช้จา่ยในครอบครัว      

4. ท่านพอใจในการให้สวสัดกิารต่าง ๆ เช่น ในเร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาล เป็น
ต้น  

     

5. มีกฎระเบียบในการลากิจ ลาป่วย ลาพกัผ่อนที่เป็นธรรม      
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ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

)5(  )4(  )3(  )2(  )1(  

ด้านสถานะอาชพี      

1. ท่านคิดว่าหน่วยงานของทา่นเป็นท่ียอมรับของสงัคม      

2. ท่านคิดว่างานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศกัดิศ์รี      

3. ท่านรู้สกึภมูิใจที่ได้ท างานในหน่วยงานนี ้      

ด้านความม่ันคงในการท างาน      

1. ท่านคิดว่างานท่ีทา่นท ามคีวามมัน่คง ไมถ่กูไล่ออกจากงานโดยง่าย      

2. ท่านเชื่อว่าการปฏิบตัิงานในองค์การก่อให้เกดิความมัน่คงในชวีิตได้      

3. องค์กรของท่านมคีวามมัน่คงเมื่อเทียบกบัธนาคารอื่น      
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ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

--ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม— 

ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

)5(  )4(  )3(  )2(  )1(  

คุณภาพงาน 

1. งานท่ีท่านท าส าเร็จมีความถกูต้องแม่นย า      

2. ผลงานของทา่นเป็นท่ียอมรับจากหวัหน้า และเพื่อนร่วมงาน      

3. ท่านต้องการท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ      

ปริมาณงาน 

1. ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จครบถ้วนอย่างสม า่เสมอ      

2. ในแต่ละวนั ทา่นสามารถท างานเสร็จในปริมาณที่หนว่ยงานก าหนด และ
ปริมาณที่ท่านตัง้ใจไว้ 

     

3. ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านให้เสร็จได้ เมื่อมีงานฉกุเฉินเพิ่มขึน้มา      

เวลา      

1. ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จทนัเวลาที่ก าหนดเสมอ      

2. ท่านเข้าท างานตรงตามเวลาทีอ่งค์กรก าหนดเสมอ      

3. ในแต่ละวนั ทา่นท างานเต็มเวลา ตามข้อก าหนดขององค์กร      



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

1. อาจารย์ ดร.รสิตา  สงัข์บญุนาค  อาจารย์ประจ าคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. อาจารย์ ดร.อจัฉรียา  ศกัด์ินรงค์  อาจารย์ประจ าคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ชื่อ-สกุล เพทาย ทรัพย์กะสินธุ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 2 มกราคม 2532 
สถานที่เกิด สมทุรสาคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ.2553  

บริหารธุรกิจบณัฑิต (บธ.บ.) สาขาวิชาการจดัการ เกียรตินิยมอนัดบั 1  
จากมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
 
พ.ศ.2563  
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บธ.ม.) สาขาวิชาการจดัการ   
จากมหาวิทยาลยัศรีนครินวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 3/22 หมู่ 3 ถนนวดัโกรกกราก ต าบลบางหญ้าแพรก อ าเภอเมือง จงัหวดั
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