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การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท  IT 

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ และเพ่ือศึกษาแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจและ
แรงจูงใจ  - ปัจจัยค ้าจุนที่ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท  IT แห่งหนึ่ งใน
กรุงเทพมหานคร ในการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือโดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ไดแ้ก่ พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 145 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล
ได้แก่  สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วยค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และสถิติเชิงอนุมาณ 
ประกอบด้วยสถิติ Independent t-test สถิติการวิเคราะหก์ารแปรปรวนทางเดียว และสถิติการวิเคราะหก์าร
ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุระหว่าง 20 – 29 ปี 
สถานภาพโสด/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ ระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างานระหว่าง 
0 – 5 ปี  และมีรายได้ต่อเดือน  15,000 – 29,999 บาท  โดยพนักงานที่ มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มี
ประสิทธิภาพการท างานต่างกัน  ณ  ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ  ในด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นลักษณะของงานที่ไดร้บั ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการ
งาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท  IT แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ณ ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 และแรงจูงใจ  – ปัจจัยค ้าจุน  ในด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั่งคงในการท างาน และดา้นต าแหน่งงานหรือสถานะของ
อาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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The objectives of this research are to study the work efficiency of employees in IT 

affiliated companies in Bangkok, categorized by demographics, and to study motivation factors and 
maintenance factors affecting their work efficiency. A questionnaire was used to collect data from 
145 employees at IT affiliated companies. The statistics used for data analysis were descriptive 
statistics including percentage, mean, and standard deviation, and inferential statistics including 
independent t-test, One-Way ANOVA, and Multiple Regression Analysis. The study found the majority 
of participants were female, aged between 20 – 29 years, single/divorced/separated, held a 
Bachelor’s degree or lower, had work experience between 0 – 5 years, and earned an average 
monthly income of 15,000 – 29,999 Baht. Employees with different levels of education showed 
statistically significant differences in work efficiency at the 0.05 significance level. Motivation factors 
and maintenance factors in terms of achievement, work characteristics, responsibility, advancement, 
supervision, interpersonal relationships, job security, and job status affected overall work efficiency 
at a statistically significant level of 0.05. 

 
Keyword : Motivation, Work efficiency, IT affiliated company 
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จะเป็นประโยชนแ์ก่ผูท่ี้เกี่ยวขอ้งและผูท่ี้สนใจ หากสารนิพนธ์นีม้ีขอ้บกพรอ่งประกาศใด ผูว้ิจยัตอ้งขอ
อภยัมา ณ ท่ีนี ้
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บทท่ี 1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
กระแสการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัลอย่างรวดเร็วได้สรา้งผลกระทบต่อการ

แข่งขันขององค์กร โดยเฉพาะในวงการธุรกิจ IT ท่ีต้องมีการพัฒนาตามการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีอยู่ตลอด และกลายเป็นหน่ึงในวงการธุรกิจท่ีส าคัญของประเทศ เน่ืองจากการท่ี
เทคโนโลยีไดเ้ขา้มามีบทบาทในธุรกิจอื่นๆมากมาย จากผลการคาดการณ์ของบริษัท การท์เนอร ์
ไดท้ าการคาดการณม์ลูค่าการใชจ้่ายดา้น IT ทั่วโลกในปี 2566 คาดว่าจะมีการเติบโต 2.4% จากปี 
2565 คิดเป็นมูลค่า 4.5 ลา้นลา้นดอลลารส์หรฐั แต่ดว้ยภาวะเงินเฟ้อท าใหก้ าลังซือ้ของผูบ้ริโภค
ลดลง ส่งผลให้การใช้จ่ายอุปกรณ์ IT เติบโตลดลงในขณะท่ีค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวข้องกับ IT ยังคงมี
แนวโนม้เติบโตอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะในกลุ่มซอฟตแ์วรแ์ละบริการด้าน IT ส าหรบัในประเทศ
ไทย ยอดการใชจ้่ายดา้น IT ในปี 2566 คาดว่าจะมีมูลค่า 934,886 ลา้นบาท เติบโต 4.2% จากปี 
2565 โดยในกลุ่มซอฟต์แวร์และกลุ่มบริการด้าน  IT มีแนวโน้มเติบโต 14.9% และ 10.4% 
ตามล าดบั ซึ่งเป็นไปตามแนวโนม้ของตลาดโลก นอกจากนั้นรองประธานฝ่ายวิจยัของการท์เนอร ์
ยงักล่าวอีกว่า ต าแหน่งงานว่างท่ีมีอัตราเพิ่มขึน้ทุกไตรมาสและในหลายประเทศมีอัตราต าแหน่ง
งานท่ีเปิดรบัต่ออตัราการว่างงานต ่าสุดเป็นประวติัการณ ์สะทอ้นใหเ้ห็นถึงภาวะการแข่งขันแย่งชิง
บุคลากร ส่ิงท่ีก าลังเกิดขึน้นับว่าทา้ทายการท างานของผูบ้ริหาร IT เป็นอย่างมาก ส่ิงนีย้ังส่งผลให้
เกิดการใช้จ่ายด้านซอฟต์แวรท่ี์เพิ่มขึน้ เช่นเดียวกับตลาดบริการด้าน  IT เน่ืองจากบริษัทต่าง
ตอ้งการดึงตัวพนักงาน ท่ีมีทักษะด้านไอทีไปช่วยงานด้านการวางระบบ แต่เมื่อหาไม่ได ้องคก์ร
ต่างตอ้งหนัไปใชบ้ริษัทท่ีปรกึษา ดงัจะเห็นไดจ้ากมลูค่าการใชจ้่ายดา้นบริการใหค้ าปรกึษา ซึ่งคาด
ว่าจะสงูแตะ 264,900 ลา้นดอลลารส์หรฐัฯ ในปี 2566 เพิ่มขึน้ 6.7% จากปี 2565 (ไทยรฐั, 2566) 
จึงเป็นเหตใุหอ้งคก์รในกลุ่มธุรกิจ IT จ าเป็นตอ้งมีการบริหารทรพัยากรบุคคลของบริษัท เพื่อสรา้ง
ขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในตลาด IT ท่ีเติบโตอย่างต่อเน่ือง 

ปัญหาหน่ึงในการบริหารทรพัยากรบุคคลในวงการธุรกิจ IT คือการมีอัตราการลาออก
จากงานส ูง  จ ากผลส า รวจ  Laws of Attraction ของ JobsDB ได้ระบุ ว่ า  แนวโน้ม ขอ ง
ตลาดแรงงานในประเทศไทยและโลกเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือแรงงานรูต้ัวว่าตัวเองมีอ านาจ
ในการต่อรองสูงและองคก์รมีความสนใจมองหาแรงงานท่ีมีประสบการณ์ในสายงาน IT โดยตรง
มากกว่าแรงงานจบใหม่ ซึ่งปัจจัยท่ีดึงดูดแรงงานดังกล่าวให้เข้าร่วมกับองค์กรอันดับหน่ึงคือ 
ผลตอบแทน อนัดบั 2 คือปัจจัยเรื่องโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและอนัดบั 3 คือ ปัจจัย
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เร่ืองความมั่นคงของงาน (Jobsdb ทีมเนือ้หา, 2566) แต่ส่ิงท่ีน่าสนใจท่ีเพิ่มเขา้มาคือเรื่อง Work 
Life Balance และความยึดหยุ่นในการท างาน ปัจจยัเหล่านีเ้ป็นสาเหตสุ าคัญใหแ้รงงานตัดสินใจ
ว่าจะอยู่ในองคก์รต่อหรือไม่ จึงเป็นสาเหตุใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้งศึกษาความตอ้งการของแรงงาน
เหล่านี ้เพื่อหาแรงจงูใจท่ีจะดึงใหแ้รงงานเหล่านีเ้ลือกท่ีจะท างานในกบัองคก์รและรกัษาแรงงานท่ี
มีอยู่ไว ้รวมถึงสรา้งขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในตลาดดว้ยเช่นกนั  

นอกจากการจูงใจให้แรงงานเลือกท่ีจะท างานในองค์กรต่อไปแล้ว ในการสร้างข้อ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในตลาด ทางธุรกิจจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาแรงงานใหม้ีประสิทธิภาพในการ
ท างานตรงตามท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ ซึ่งในการพัฒนาแรงงานให้มีประสิทธิภาพนั้นท าได้
หลากหลายวิธี และหน่ึงในวิธีท่ีองค์กรหลายองคก์รได้ใชใ้นการพัฒนา คือ การสรา้งแรงจูงใจใน
การท างานให้กับพนักงานภายในองคก์ร เพื่อใหพ้นักงานมีความกระตือรือรน้ในการท างาน และ
น าไปสู่การพฒันาตนเองของพนกังาน รวมถึงเป็นการสรา้งประโยชนใ์หก้บัองคก์รไปพรอ้มกนั 

จากปัจจยัดังกล่าวจึงเป็นสาเหตใุหผู้ว้ิจยัสนใจท าการศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจงูใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพื่อน าผล
การศึกษาและวิจัยมาใช้วิเคราะห์และพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท รวมถึงน า
ผลการวิจัยมาปรับปรุงแผนการพัฒนาบริษัท เพื่อสรา้งความแข็งแกร่งให้กับองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจและแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของวจิัย 
1. เพื่อให้ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงแผนพัฒนา

บุคลากรภายในบริษัทเพื่อกระตุน้ในพนกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เพื่อให้ผู้บริหารในกลุ่มธุรกิจเดียวกันสามารถน าผลวิจัยไปเป็นแหล่งข้อมูลในการ
พฒันาบุคลากรในบริษัท 
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3. เพื่อใช้เป็นข้อมูลและประโยชน์ส าหรบัผู้ท่ีสนใจศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับแรงจูงใจ – 
ปัจจยัจงูใจและแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่  พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 210 คน (ขอ้มลู ณ วนัท่ี 31 พฤษภาคม 2567) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ซึ่งผูว้ิจัยทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใชว้ิธีการค านวนกลุ่มตัวอย่างตาม
สูตรของ Taro Yamane (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2564) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% และก าหนดค่า
ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% (ประคอง กรรณสูต, 2542 อา้งถึงใน เพทาย ทรพัยก์ะสินธุ์, 2563)
คิดค านวณได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ 138 คน และเพิ่มจ านวนตัวอย่างอีก 5% จากกลุ่ม
ตัวอย่าง เป็นจ านวน 7 คน เพื่อป้องกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม ดั้งนั้นขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นีจ้ึงเท่ากบั 145 คน 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างตามความสมคัรใจของพนกังานในแต่ละบริษัทย่อยใหไ้ดก้ลุ่ม
ตวัอย่างครบตามท่ีก าหนดไว้ โดยท าการแจกแบบสอบถามใหพ้นักงานท่ีสมคัรใจใหข้อ้มลูจนครบ 
145 คน 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1. 20 - 29 ปี 
1.1.2.2. 30 - 39 ปี 
1.1.2.3. 40 - 49 ปี 
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1.1.2.4. 50 – 60 ปี 
1.1.3 สถานภาพ 

1.1.3.1. โสด 
1.1.3.2. สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
1.1.3.3. หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

1.1.4 ระดบัการศึกษา 
1.1.4.1. ต ่ากว่าปริญญาตรี 
1.1.4.2. ปริญญาตรี 
1.1.4.3. สงูกว่าปริญญาตร ี

1.1.5 ประสบการณท์ างาน 
1.1.5.1. นอ้ยกว่า 1 ปี 
1.1.5.2. 1 - 5 ปี 
1.1.5.3. 6 – 10 ปี 
1.1.5.4. 11 – 15 ปี 
1.1.5.5. มากกว่า 15 ปี 

1.1.6 รายไดต่้อเดือน 
1.1.6.1. 15,000 – 29,999 บาท 
1.1.6.2. 30,000 - 44,999 บาท 
1.1.6.3. 45,000 – 59,999 บาท 
1.1.6.4. 60,000 บาทขึน้ไป 

1.2 แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจ 
1.2.1 ความส าเร็จของงาน 
1.2.2 การไดร้บัการยกย่องนบัถือ 
1.2.3 ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 
1.2.4 ความรบัผิดชอบ 
1.2.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

1.3 แรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุ 
1.3.1 นโยบายการบริหารงาน 
1.3.2 การปกครองบงัคบับญัชา 
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1.3.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
1.3.4 ความมั่งคงในการท างาน 
1.3.5 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1.3.6 ค่าจา้งและผลตอบแทน 
1.3.7 ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 

2. ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีอยู่ในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ประกอบดว้ย บริษัทในเครือ 3 บริษัทดว้ยกนั โดยทัง้ 3 บริษัทท าธุรกิจเกี่ยวกับบริการดา้น IT และ
การลงทนุ 

2. ลักษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ ท างาน และรายได้ ต่อ เดือนของพนักงานในเครือบริษัท  IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

3. แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ท่ีส่งผลโดยตรงต่อพนักงานให้เกิด
แรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมาย โดยพนักงานต่างมีปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจแตกต่าง
กนัตามความพึงพอใจในชิน้งานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย 

3.1 ความส าเร็จของงาน  หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีคาดหวังไว้เสมอ สามารถวางแผนแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้
ระหว่างปฏิบัติงาน และมีความรูสึ้กมีส่วนร่วมและมีความภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายใหส้ าเร็จลลุ่วง 

3.2 การได้รับการยกย่องนับถือ หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาของพนักงานชื่นชมและ
ยอมรับในความสามารถในการปฏิบัติงาน รับฟังความคิดเห็น และให้ความไว้วางใจในการ
ปฏิบติังานท่ีส าคญัเสมอ รวมทัง้ไดร้บัการยอมรบัความสามารถจากเพื่อนรว่มงานของพนกังาน 

3.3 ลักษณะของงานที่ได้รับ หมายถึง พนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีตรงกับ
ความรูค้วามสามารถ ลักษณะของงานมีความทา้ทาย การปฏิบัติงานนั้นท าใหพ้นักงานสามารถ
พฒันาความรูค้วามสามารถและเกิดความพึงพอใจในปฏิบติังาน 

3.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง งานท่ีพนักงานไดร้บัมอบหมายมีเนือ้งานท่ีตรงกับ
ความรบัผิดชอบ สามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการควบคมุอย่างใกลช้ิดจาก
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ผูบ้งัคับบญัชา และมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบัติงาน โดยผูบ้งัคับบญัชามีความไวว้างใจให้
พนกังานเลือกวิธีการปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายดวัยตวัเอง 

3.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง พนกังานไดร้บัการฝึกอบรมและ
พัฒนาความรูค้วามสามารถจากหน่วยงาน และพนักงานคิดว่าบริษัทมีการก าหนดนโยบายการ
เล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและมีสนบัสนนุการพฒันาความรูค้วามสามารถของพนกังานแต่ละคนอย่าง
เหมาะสม รวมทั้งพนักงานมีความเชื่อมั่นว่าท่านจะได้รับเล่ือนต าแหน่งจากการปฏิบัติงานใน
บริษัทอย่างยติุธรรม 

4. แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานทางออ้ม โดยปัจจัยเหล่านีม้ีส่วนช่วยในการเสริมสรา้งก าลงัใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเป็นหลกั ประกอบดว้ย 

4.1 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง บริษัทมีการก าหนดนโยบายการบริหารงาน
ท่ีชัดเจนสามารถเขา้ใจและปฏิบัติตามไดจ้ริง สามารถด าเนินงานตามนโยบายท่ีก าหนดไวอ้ย่าง
เป็นระบบ มีการส่ือสารชีแ้จงเกี่ยวกับนโยบายต่างๆอย่างชัดเจน และมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ภายในบริษัทมีส่วนรว่มในการออกความคิดเห็นต่อนโยบายของบริษัท 

4.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชาของพนักงานมีความเป็น
ผู้น าในการปฏิบั ติ งาน  มีการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าได้เป็นอย่างดี  ปฏิบั ติตนต่อ
ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาอย่างเท่าเทียมกนั และรบัฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้ังคบับัญชาในการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ 

4.3 ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง พนักงานมีความสัมพนัธ์
ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ให้ความร่วมมือและความช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตัง้ไว ้มีความยินดีใหค้วามช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาขึน้ และมีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในการปฏิบติังานระหว่างกนัอยู่เสมอ 

4.4 ความมั่งคงในการท างาน  หมายถึง พนักงานมีความเชื่อมั่นว่าบริษัทท่ี
พนักงานอยู่มีความมั่นคง มีความเชื่อว่าต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความมั่นคงและต าแหน่ง
งานนีเ้ป็นท่ีตอ้งการในวงการธุรกิจ เชื่อมั่นว่าการปฏิบติังานในบริษัท ท าใหพ้นักงานมีความมั่นคง
ในชีวิต และเชื่อมั่นว่าจะไม่ถกูบริษัทยกเลิกจา้งงานอย่างไม่เป็นธรรม 

4.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง สถานท่ีปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสะดวกสบายและเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน มีการจัดส่วนปฏิบัติงานและมุมพักผ่อนอย่างเป็น
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ระเบียบและเหมาะสม มีความปลอดภัย และมีอุปกรณ์และเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
เพียงพอ  

4.6 ค่าจ้างและผลตอบแทน หมายถึง พนักงานคิดว่ารายไดต่้อเดือนของพนกังาน
มีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติอยู่  และเหมาะสมเมื่อเทียบกับบริษัทอื่นในสายงานเดียวกัน 
สวัสดิการต่างๆ ของบริษัทมีความเหมาะสม และการพิจารณาขึน้เงินเดือนในบริษัทมีความ
เหมาะสมและเป็นธรรม 

4.7 ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ หมายถึง พนักงานคิดว่างานท่ีปฏิบัติอยู่
เป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรบัของสงัคม ต าแหน่งงาน ณ ปัจจบุันของพนกังานเหมาะสมกับ
ตัวพนักงาน บริษัทมีการด าเนินการท่ีเป็นท่ียอมรับในสังคม และพนักงานรูสึ้กภาคภูมิใจท่ีได้
ปฏิบติังานในบริษัท 

5. ประสิทธิภาพการท างาน  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีอยู่ในเครือ
บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยมีการชี ้วัดผลงานของพนักงานในแต่ละด้าน 
ประกอบด้วย ด้านคุณภาพงาน หรือ ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน และด้าน
ค่าใชจ้่าย 

5.1 ด้านคุณภาพงาน หมายถึง พนักงานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
อย่างถูกตอ้ง ตรงตามความตอ้งการของผู้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจกับ
ผลงานของพนักงานอยู่เสมอ และพนักงานไดร้บัประโยชนจ์ากการปฏิบัติงานและสามารถน ามา
พฒันาการปฏิบติังานของตนในอนาคต 

5.2 ด้านปริมาณงาน หมายถึง พนักงานมีการบริหารปริมาณงานท่ีปฏิบัติในแต่ละ
วนัอย่างเหมาะสมและสามารถปฏิบติัตามเป้าหมายของตนได ้เมื่อมีงานเรง่ด่วน พนกังานสามารถ
บริหารปริมาณงานได้อย่างเหมาะสม และพนักงานคิดว่าปริมาณงานมีความเหมาะสมกับ
ก าลงัคนในบริษัท 

5.3 ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง พนักงานสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายไดต้ามก าหนดเวลา งานแต่ละชิน้มีก าหนดเวลาท่ีแน่นอน และพนักงานมีการพัฒนา
เทคนิคการปฏิบติังานเพื่อใหป้ฏิบติังานไดร้วดเร็วและถกูตอ้งมากขึน้ 

5.4 ด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง พนักงานปฏิบัติงานโดยใชท้รพัยากรต่างๆ ของบริษัท
อย่างคุม้ค่า สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จแมม้ีขอ้จ ากดัดา้นทรพัยากร และสามารถลดทรพัยากรใน
การปฏิบติังานเมื่อปฏิบติังานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ลักษณะประชากรศาสตร ์

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ประสบการณท์ างาน 

6. รายไดต่้อเดือน 

แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จของงาน 

2. การไดร้บัการยกย่องนบัถือ 

3. ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 

4. ความรบัผิดชอบ 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

 

แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 

1. นโยบายการบริหารงาน 

2. การปกครองบงัคบับญัชา 

3. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใน

หน่วยงาน 

4. ความมั่งคงในการท างาน 

5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

6. ค่าจา้งและผลตอบแทน 

7. ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 
 

ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบรษิัท IT แห่ง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการ
ท างานต่างกนั 

2. แรงจงูใจ - ปัจจัยจงูใจประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยกย่องนับถือ 
ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน มีผล
ต่อประ สิท ธิภ าพการท า งานขอ งพนั ก งานใน เครือบ ริษั ท  IT แห่ งห น่ึ งใน
กรุงเทพมหานคร 

3. แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับ
บัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่ งคงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจ้างและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะ
ของอาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 



 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจ 
3. แนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างาน 
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 

แนวคิดที่เก่ียวข้องกับลักษณะประชากรศาสตร ์ 
ราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้ให้ความหมายของค าว่า ประชากรศาสตร ์หมายถึง 

การศึกษาทางสถิติเกี่ยวกับประชากรในแง่อัตราการเกิด การตาย การยา้ยถิ่น และการกระจาย 
เป็นตน้ รวมทัง้ผลกระทบที่มีต่อสภาวะทางสงัคมและเศรษฐกิจ 

วชิรวัชร งามละม่อม (2559) กล่าวถึงใน คีตา พัฒนาไพบูลยก์ุล (2564) ไดก้ล่าวถึงแน
คคิดประชากรศาสตรว์่า หมายถึง ลักษณะของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็น เพศ อาย ุ
สถานภาพ ลักษณะของโครงสรา้งรา่งกาย หรือแมก้ระทั่งความอาวโุสในการท างาน โดยลักษณะ
ดงักล่าวสามารถแสดงความเป็นมาของบุคคลตัง้แต่อดีตถึงปัจจบุนัได ้ความแตกต่างของแต่บุคคล
นีส้ามารถบ่งชีไ้ดถ้ึงพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล รวมถึงการตัดสินใจ
ของบุคคลท่ีแตกต่างกนั 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) ไดค้วามเห็นเกี่ยวกับลกัษณะประชากรศาสตรว์่า ลักษณะทาง
ประชากรศาสตรเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหก้ารเปิดรบัข่าวสารแตกต่างกนั เพราะผูร้บัสารแต่ละคนต่าง
มีลกัษณะเฉพาะตวั เช่น เพศ อาย ุอาชีพ สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ  

1. อายุ โดยทั่วไปแลว้บุคคลอายุนอ้ยกว่ามีแนวคิดเสรีนิยม ถืออุคมการณ์มากกว่า ใจ
รอ้นกว่า และมองโลกในแง่ดีกว่าคนท่ีมีอายุมาก ส่วนบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความ
ระมัดระวังมากกว่า ยึดถือการปฏิบัติ มีความคิดอนุรกัษ์นิยม และมองโลกในแง่รา้ย 
นอกจากนัน้คนท่ีอยู่ในรุ่นต่างกันจะมีประสบการณช์ีวิตต่างกนัไป ท าใหท้ัศนคติของ
คนรุน่ต่างๆแตกต่างกนัและยงัเป็นการก าหนดความแตกต่างในการคลอ้ยตามกนัดว้ย  

2. เพศ จากงานวิจัยทางจิตวิทยาหลายเรื่องไดแ้สดงใหเ้ห็นว่า เพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกต่างกนัในดา้นความคิด ค่านิยม และทศันคติ เพราะวฒันธรรมและสงัคมท่ี
ก าหนดบทบาทของทัง้ 2 เพศไวต่้างกนั 
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3. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ จากงานวิจัยดา้นนิเทศศาสตรช์ีใ้หเ้ห็นว่าสถานะทาง
สงัคมและเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ อาชีพ รายได ้เชือ้ชาติและชาติพนัธุ์ ตลอดจนภูมิหลังของ
ครอบครวัมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อปฏิกิริยาการรบัสารท่ีมีต่อผูส่้งสารและสาร และยงัท า
ใหม้ีวฒันธรรม ประสบการณ ์ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายต่างกนั นอกจากนีค้นท่ีมี
อาชีพต่างกัน ย่อมมีแนวความคิด ค่านิยมต่อส่ิงต่างๆแตกต่างกันไป หรือแมค้นท่ีมี
อาชีพเดียวกันก็มีความคิดเห็นและค่านิยมตลอดจนพฤติกรรมต่างกัน ส าหรบัเรื่อง
ของรายได้นั้น เป็นเครื่องก าหนดความต้องการของคน ตลอดจนก าหนดความคิด
เกี่ยวกบัส่ิงต่างๆและพฤติกรรมต่างๆกนัดว้ย 

4. การศึกษา ระดับการศึกษาท่ีต่างกัน ในยุคสมัยท่ีต่างกันในระบบการศึกษาท่ีต่างกัน
มักท าให้คนมีความรูสึ้กนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการแตกต่างกัน คนท่ีมี
การศึกษาสูงจะได้เปรียบในการท่ีจะเป็นผู้รบัสารท่ีดีกว่าเพราะมีความรูก้ว้างขวาง
กว่าในหลายเรื่องและมีความเขา้ใจสารท่ีรบัไดดี้กว่า  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ได้แสดงความเห็นเกี่ยวกับภูมิหลังเฉพาะบุคคลท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานว่า ในหน่วยงานหรือองค์กรต่างๆ ซึ่งประกอบดว้ยพนักงานจ านวนมาก 
พบว่าบุคคลแต่ละคนมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนั ลักษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนันี ้มีสาเหตุมาจาก
ปัจจัยต่างๆ เช่น ภูมิหลังของบุคคลซึ่งได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
องคก์าร เป็นตน้ โดยแบ่งไดเ้ป็น 

1. อายุกับการท างาน (Age and job performance) ผลงานของบุคคลจะลดนอ้ยลงใน
ขณะท่ีอายุเพิ่มขึน้ แต่ส าหรบับุคคลท่ีมีอายุ 55 ปีขึน้ไปนั้น ถือว่ามีประสบการณ์ใน
การท างานสูงและสามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีก่อให้เกิดผลผลิต (productivity) สูงได ้
นอกจากนัน้ยิ่งมีอายุมาก คนผูน้ัน้จะไม่ลาออกหรือยา้ยงาน แต่จะยงัคงท างานท่ีเดิม 
เพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีนอ้ย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานมีผลท า
ใหไ้ดร้บัค่าจา้งมากขึน้ และมีสิทธิในการพักผ่อนมากขึน้ตลอนจนมีสิทธิในสวัสดิการ
ต่างๆเพิ่มขึน้ดว้ย 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and job performance) จากการศึกษาพบว่าไม่มีความ
แตกต่างกันระหว่างเพศหญิงและเพศชายในเรื่องของความสามารถในการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน ทกัษะในการคิดวิเคราะห ์แรงกระตุน้เมื่อมีการแข่งขัน แรงจูงใจ 
การปรับตัวทางสังคม และความสามารถในการเรียนรู้ แต่ในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายมี
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ความคิดเห็นเชิงรุกเกี่ยวกบัความกา้วหนา้และความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่า
เพศหญิง 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital status and job performance) จาก
การศึกษายังไม่พบว่าสถานภาพมีผลต่อการท างานมากเพียงไร แต่มีผลการวิจัย
พบว่าพนักงานท่ีสมรสแล้ว จะมีอัตราการขาดงานและลาออกน้อยกว่าผู้ ท่ีมี
สถานภาพโสด นอกจากนั้นยังมีความพึงพอใจในงาน ความรับผิดชอบ การเห็น
คณุค่าในงาน ตลอดจนมีความสม ่าเสมอในการท างานมากกว่าดว้ย 

4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and job performance) ผูท่ี้อาวโุส
ในการท างานจะมีผลงานสงูกว่าพนกังานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสงูกว่า  

จากการศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวขอ้งกับลักษณะประชากรศาสตร ์ผู้วิจัยได้อา้งอิงแนวคิด
ของ ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2541) และปรมะ สตะเวทิน (2546) มาปรบัใชใ้นงานวิจยัครัง้นี ้โดยผูว้ิจัย
ได้ก าหนดองค์ประกอบของลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และรายได้ต่อเดือนซึ่งองค์ประกอบเหล่านีต่้างมีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติ ความเชื่อ และพฤติกรรมต่างๆท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือ
บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

แนวคิดที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ 
ธัญญารัตน์ สาลิกา (2566) ได้กล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1970) กล่าวว่า 

Maslow ไดต้ัง้ทฤษฎีเกี่ยวกบัความตอ้งการของมนษุยว์่า มนุษยม์ีความตอ้งการอยู่เสมอ และเมื่อ
ความต้องการไดร้ับการตอบสนอง ความต้องการอื่นจะเข้ามาแทบท่ีต่อไป โดยความต้องการท่ี
ไดร้บัการตอบสนองแลว้จะไม่ถึงเป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการพืน้ฐานของ
มนษุยอ์อกเป็น 5 ระดบั 

1. ความตอ้งการทางดา้นรา่ยกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษยใ์นระดับท่ีต ่าท่ีสุด เช่น อาหาร ท่ีอยู่อาศัย ยารกัษาโรค เครื่องนุ่งห่ม เป็น
ตน้ โดยความตอ้งการระดับนีจ้ะมาก่อนเสมอ และเมื่อความตอ้งการระดบันีไ้ดร้บัการ
ตอบสนองแลว้ มนษุยไ์ดม้ีความตอ้งการในระดบัสงูขึน้ต่อไป 

2. ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการที่จะท าใหช้ีวิต
ความเป็นอยู่ดีขึน้ โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น ความตอ้งการความปลอดภยัดา้นรา่ย
กายและจิตใจ และความต้องการความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ตลอดจนความมั่นคง
ทางการงาน 
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3. ความตอ้งการทางสังคม (Social or Belonging needs) เป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการ
จะเป็นท่ียอมรบัในสังคม หรือเป็นท่ียอมรบัของผู้อื่น เช่น ความต้องการกลุ่มเพื่อน 
ความรกั พรรคพวก เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการท่ีจะไดร้บัการยกย่องทางสังคม (Esteem needs) เป็นความตอ้งการท่ี
มนุษยต์อ้งการการยอมรบัจากกลุ่มบุคคลรอบขา้งจากความสามารถของตน ใหเ้กิด
ความภาคภมูิใจในตนเองมากขึน้ 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization needs) เป็นความตอ้งการขั้น
สุดท้าย เป็นความต้องการท่ีได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดของตน เช่น การ
ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน เป็นเลิศในดา้นใดดา้นหน่ึงโดยเฉพาะ เป็นตน้ 

Herzberg (1959) กล่าวถึงใน ชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ไดน้ าเสนอแนวคิดทฤษฎี
เกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานชื่อว่า ทฤษฎีสองปัจจัย หรือ the two-factor theory โดยเชื่อว่า
การท่ีผู้ปฏิบัติงานจะสามารถปฏิบัติงานได้ดีย่อมขึน้อยู่กับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากความพึงพอใจจะช่วยเพิ่มความสนใจและความกระตือรือรน้ในการปฏิบัติงานมากขึน้ 
กลับกัน ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานย่อมท าใหผู้ป้ฏิบัติงานไม่สนใจปฏิบัติงานนั้นอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมีปัจจัย 2 ประการ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจจนน าไปสู่การเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบั ติงานอย่างมีประสิท ธิภาพ คือ  ปัจจัยจูงใจ  (Motivator Factors) และปัจจัยค ้าจุน 
(Maintenance Factor) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในตัวของ
ผูป้ฏิบติังานต่อการปฏิบติังานหรือชิน้งานโดยตรง โดยปัจจัยจงูใจนี ้สามารถก่อใหเ้กิดแรงจงูใจใน
การปฏิบัติงาน และยังสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของชิน้งานได้อีกดว้ย ปัจจัยจูงใจสามารถแบ่ง
ออกได ้5 ประการดว้ยกนั 

1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายและก าหนดเวลา รวมทัง้ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆใน
การปฏิบติังาน และการป้องกนัปัญหาในอนาคต และเมื่อการปฏิบติังานส าเร็จ จะท า
ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและความภาคภมูิใจในความส าเร็จนัน้ 

2. การไดร้บัการยกย่องนับถือ (Recognition) หมายถึงการไดร้บัการยอมรบัจากบุคคล
อื่น ไม่ว่าจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนรว่มงาน การยอมรบันีอ้าจหมายถึงการไดร้บั
ค าชมเชยหรือแสดงความยินดีในการปฏิบัติงาน รวมถึงค าให้ก าลังใจในการ
ปฏิบติังานดว้ย 
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3. ลักษณะของงานท่ีได้รบั (Work Itself) หมายถึงความน่าสนใจของตัวชิน้งานท่ีได้รบั
มอบหมาย โดยชิ ้นงานนั้นได้ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรหรือตรงกับความรู้
ความสามารถของผูป้ฏิบัติงานหรือไม่ ลักษณะเหล่านีส้ามารถส่งผลใหเ้กิดความพึง
พอใจของผูป้ฏิบติังานขึน้ได ้

4. ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในการไดร้บัโอกาสในงาน 
หรือการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในระดับท่ีผู้ปฏิบัติงาน
สามารถควบคุมได ้ไม่มากหรือนอ้ยเกินไป รวมถึงความไวว้างใจใหก้ารปฏิบติังานชิน้
นัน้ๆ 

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง การไดร้บัโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งสูงขึน้ หรือโอกาสในการเติบโตในงานเมื่อปฏิบัติงานไดส้ าเร็จ รวมถึงโอกาส
ในการไดร้บัการศึกษาหาความรูห้รือการอบรมจากองคก์ร  

ปัจจยัค า้จนุ (Maintenance Factor) หรือปัจจยัสขุอนาภยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลทางอ้อมต่อความพึงพอใจของบุคคล โดยปัจจัยนีเ้ป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังานหรือในองคก์ร ปัจจัยเหล่านีม้กัไม่ไดท้ าใหเ้กิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงานมากขึน้ แต่
ช่วยส่งเสริมก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานซึ่งมักจะมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก
มากกว่าเกี่ยวขอ้งกบัตวังานท่ีปฏิบติั แบ่งออกได ้7 ประการดว้ยกนั 

1. นโยบายการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
บริหารจัดการภายในองค์กรท่ีปฏิบัติงาน การด าเนินงานภายในองค์กรรวมถึงการ
ส่ือสารภายในองคก์ร เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถกูตอ้ง 

2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ังคบับัญชา
ในการปฏิบัติงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน โดยผู้บังคับบัญชาต้องมี
ความรูค้วามสามารถในการแก้ไขปัญหา และให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน (Relationship with Supervision peer 
and Subordinates) หมายถึงการสรา้งความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลกรดว้ยกนัภายใน
องคก์ร การพบปะพูดคุยการเรียนรูง้าน และรวมถึงความรูสึ้กเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มท่ี
ปฏิบติังาน 

4. ความมั่งคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึ้กของผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อ
ความมั่นคงในการปฏิบติังาน รวมทัง้ความมั่นคงขององคก์ร 
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5. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมใน
สถานท่ีปฏิบัติงานหรือในองค์กรและส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ เครื่องมือต่างๆรวมถึงปริมาณงานท่ีตอ้งรบัผิดชอบ 

6. ค่าจ้างและผลตอบแทน (Salary) หมายถึง ค่าเบีย้เลีย้ง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือ
ต่างๆตลอดจนสวสัดิการต่างๆท่ีทางองคก์รมอบให ้

7. ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีปฏิบติันัน้เป็นท่ียอมรบั
นบัถือในสงัคม และเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554) กล่าวถึงใน อุษาวดี บุญหุ่น (2561) กล่าวถึงทฤษฎีสอง
ปัจจัยของ Herzberg กล่าวว่า หากความต้องการของทัง้สองปัจจัยไดร้บัการตอบสนองไม่เต็มท่ี 
จะเกิดความไม่พึงพอใจเกิดขึน้ ถึงแม้ในเวลาต่อมาทั้งสองปัจจัยจะได้รับการตอบสนองเต็มท่ี 
มนุษยท่ี์ยังมีความพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดจะมีความรูสึ้กไม่ไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการอย่าง
เต็มท่ี ฉะนัน้การตอบสนองความสนองความตอ้งการทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค า้จนุจึงเป็นเงื่อนไข
หน่ึงในการลดความไม่พึงพอใจเท่านั้น และไม่สามารถท าใหเ้กิดความพึงพอใจไดใ้นเวลาเดียวกัน 
หากความตอ้งการด้านปัจจัยจูงใจไดร้บัการตอบสนองเต็มท่ี มนุษยจ์ะมีความรูสึ้กพึงพอใจและ
พรอ้มปฏิบัติหนา้ท่ีของตนอย่างเต็มท่ี และทุ่มเทแรงใจใหก้บัองคก์รอย่างไม่รูเ้หน็ดเหน่ือย แต่หาก
ไม่ไดร้บัการตอบสนองปัจจัยจูงใจดังกล่าว มนษุยจ์ะรูสึ้กไม่ยินดียินรา้ยอะไร ปฏิบัติงานในแต่ละ
วนัใหเ้สร็จไป ไม่เกิดความอทิุศตนในองคก์รแต่อย่างใด 

อษุาวดี บุญหุ่น (2561) ยงักล่าวถึงแรงจงูใจ กล่าวว่า แรงจงูใจ คือ แรงกระตุน้ท่ีเกิดจาก
ความตอ้งการทัง้จากภายในและภายนอก และแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ มีความตอ้งการท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดังกล่าว เช่นเดียวกับแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ
มีบทบาทอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ทางการปฏิบติังาน เป็นส่ิงกระตุน้ใหพ้นกังานทุ่มเทพลงักายพลัง
ใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยผู้ท่ีมีแรงจูงใจมากจะประสบความส าเร็จในด้านการ
ปฏิบติัการไดดี้กว่าผูท่ี้มีแรงจงูใจต ่า 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2541) ไดใ้หค้วามหมายของการจงูใจว่า หมายถึง การท่ีบุคคลไดร้บั
การกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่าและมีทิศทาง
ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ รวมถึงมีการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อบรรลเุป้าหมายตามความตอ้งการและความพึงพอใจสงูสดุ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
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1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการจะ
เรียนรูแ้สวงหาบางส่ิงดว้ยตนเองโดยไม่มีบุคคอื่นมาเกี่ยวขอ้ง การจูงใจประเภทนีม้ี
ดงันี ้
1.1 ความตอ้งการ (Need) หมายถึง คนทุกคนต่างมีความต้องการอยู่ภายใน อันท า

ให้เกิดแรงขับท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆ ขึน้เพื่อบรรลุเป้าหมายและความพึง
พอใจของตน เช่น พนักงานมีความต้องการเล่ือนต าแหน่ง ถือเป็นแรงจูงใจให้
พนักงานพยายามท าความเข้าใจกับชิ ้นงานเพื่อให้ได้มาซึ่งความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึ้กนึกคิดท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงๆ หน่ึง ซึ่ง
ความรูสึ้กนีจ้ะเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนักงานมี
ความพึงพอใจกับวิธีการท างานและผู้จัดการของตน ท าให้พนักงานมีความ
ตอ้งการตัง้ใจท างานเป็นพิเศษ 

1.3 ความสมใจพิเศษ (Special Interest) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึ้กสนใจเรื่อง
ใดเร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจใหบุ้คคลนั้นเอาใจใส่ส่ิงๆ นั้นเป็นพิเศษ
เช่นกัน เช่น พนักงานสนใจเกี่ยวกับเรื่องกลไก จึงเร่ิมศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนั้น ซึ่ง
การกระท านีส้ามารถช่วยใหพ้นกังานบรรลเุป้าหมายของตนได ้

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สภาวะของบุคคลท่ีได้รบัแรงกระตุ้น
จากภายนอกให้มองเห็นจุดมุ่งหมายปลายทาง จนน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการ
แสดงพฤติกรรมที่เปล่ียนไป การจงูใจประเภทนีม้ีดงันี ้
2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล หมายถึง เมื่อบุคคลมีเป้าหมายในการ

กระท าใดๆ ย่อมมีการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น 
พนักงานท่ีก าลังทดลองงาน มี เป้าหมายในการได้รับการบรรจุเข้าท างาน 
พนักงานคนดังกล่าวจึงมีความพยายามท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายนัน้ 

2.2 ความ รู้เกี่ ยวกับความก้าวหน้า หมายถึง การ ท่ีบุคคลทราบว่าจะได้รับ
ความกา้วหนา้อย่างไรจากการกระท าต่างๆ ย่อมเกิดแรงจงูใจใหต้ัง้ใจและเกิดการ
กระท าส่ิงนั้นๆ เช่น เมื่อพนักงานเห็นเพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จจากการ
ท างานให้ส าเร็จ พนักงานคนดังกล่าวจะพยายามให้ตนเองประสบความส าเร็จ
แบบเดีนวกนั 
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2.3 บุคลิกภาพ หมายถึง ความประทับใจท่ีเกิดจากบุคลิกภาพของบุคคลอื่น จะ
สามารถจูงใจให้บุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมขึน้ได้ เช่น ผู้จัดการของพนักงานมี
บุคลิกภาพของผูน้  าและผูบ้ริหารท่ีดี พนักงานจึงอยากพัฒนาบุคลิกภาพของตน
ตามแบบอย่างของผูจ้ดัการ 

2.4 เครื่องล่อใจอื่นๆ หมายถึง ส่ิงล่อใจต่างๆ อันก่อให้เกิดแรงกระตุ้นก่อให้เกิด
พฤติกรรมต่างๆ ขึน้ เช่น การใหร้างวัลเป็นการกระตุ้นใหเ้กิดความอยากกระท า
ส่ิงๆ นัน้อีก หรือการลงโทษเป็นการกระตุน้ใหไ้ม่เกิดการกระท าท่ีไม่ถกูตอ้งนั้นอีก 
นอกจากนีย้ังมีการชมเชย การติเตียน การแข่งขัน หรือแม้แต่การทดสอบ ก็ต่าง
เป็นการกระตุน้ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ัง้สิน้ 

Alderfer (1969) กล่าวถึงใน มาฆพร กราต์เจริญ (2561) ได้น าเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ
ความต้องการของมนุษย์ซึ่งแตกต่างจากทฤษฎีของ Maslow (1970) โดยแบ่งความต้องการของ
มนษุยเ์ป็น 3 ประเภท เรียกว่าทฤษฎี ERG (ERG theory) ประกอบดว้ย 

1. ความตอ้งการการด ารงอยู่ (Existence Needs: E) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะด ารง
อยู่ ประกอบด้วย ความตอ้งการดา้นปัจจัย 4 ความตอ้งการความปลอดภัยในชีวิต
และทรพัยสิ์น ความตอ้งการนีเ้ทียบเท่ากับความตอ้งการระดับท่ี 1 และ 2 ในทฤษฎี
ของ Maslow 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธภาพ (Relatedness Needs: R) หมายถึง ความ
ตอ้งการความสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น ความตอ้งการการไดร้บัการยอมรบัจากผูอ้ื่น การมีและ
รกัษาความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอ้ื่น ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ความตอ้งการ
นีเ้ทียบเท่ากบัความตอ้งการระดบัท่ี 3 ในทฤษฎีของ Maslow 

3. ความตอ้งการการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs: G) หมายถึง ความตอ้งการการมี
ชื่อเสียงและการไดร้บัการยกย่องจากสงัคม ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ความ
ตอ้งการความเชื่อมั่นนบัถือในตวัเอง ความตอ้งการนีเ้ทียบเท่ากบัความตอ้งการระดับ
ท่ี 4 และ 5  ในทฤษฎีของ Maslow 

จากแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจโดยสรุปแล้ว แรงจูงใจมีความหมายโดยรวมว่า 
แรงจูงใจเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลักดันท่ีเกิดขึน้จากทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน ใน
การปฏิบัติส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือแม้กระทัง้ในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจัยส าคัญในการ
ปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นส่วนหน่ึงในการสรา้งความจงรกัภัคดีของพนักงาน
ให้กับองค์กร จากแนวคิดเหล่านี ้ผู้วิจัยอ้างอิงแนวคิดของ Herzberg (1959) มาเป็นแนวทางใน
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การศึกษาครัง้นี ้โดยแบ่งเป็น แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงาน การไดร้บั
การยกย่องนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
และแรงจูงใจ - ปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา 
ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ  

แนวคิดที่เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน 
ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 

Peterson และ Plowman (1975) กล่าวถึงใน กณิศา จิตตส์ุภาพรรณ (2563) ได้ให้
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายของประสิทธิภาพในการท างานในการบริหารงานดา้นธุรกิจไวว้่า 
ประสิทธิภาพมีความหมายโดยแคบว่าการลดต้นทุนการผลิต และมีความหมายโดยกว้างว่า 
หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผลและความสามารถในการผลิต โดยการด าเนินงานด้าน
ธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพสูงสดุนัน้ เพื่อใหส้ามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคณุภาพท่ี
ต้องการโดยใช้เวลาท่ีเหมาะสมและใช้ต้นทุนน้อยท่ีสุดเมื่อค านึกถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน
ทางดา้นการเมือง 

อุทัย หิรัญโต (2525) ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความหมายของประสิทธิภาพใน
วงการธุรกิจไวว้่า หมายถึง การประกอบธุรกิจท่ีไดก้ าไรหรือขาดทนุ กล่าวคือกิจการใดประกอบการ
แลว้ไดก้ าไร กิจการนัน้ถือว่ามีประสิทธิภาพ โดยมีหลกัเกณฑว์ดัประสิทธิภาพแบบเดียวกบัการวัด
ก าไรขาดทนุ คือ เทียบค่าใชจ้่ายท่ีใชใ้นการประกอบการ (Input) เทียบกบัผลงานท่ีไดร้บั (Output)  

Milet (1954) กล่าวถึงใน กณิศา จิตตส์ุภาพรรณ (2563) ไดใ้หค้วามคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพว่า หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ
รวมทัง้ได้ผลก าไรจากการปฏิบัติงานนั้นๆ ซึ่งความพึงพอใจนั้นๆ มาจากความพึงพอใจจากการ
ใหบ้ริการแก่ประชากรโดยพิจารณาจาก 

1. ใหบ้ริการอย่างเท่าเทียม (equitable service) 
2. ใหบ้ริการอย่างรวดเร็ว (timely service) 
3. ใหบ้ริการอย่างเพียงพอ (ample service) 
4. ใหบ้ริการอย่างต่อเน่ือง (continuous service) 
5. ใหบ้ริการอย่างกา้วหนา้ (progression service) 
Gibson (1988) กล่าวถึงใน คีตา พัฒนาไพบูลยก์ุล (2564) ใหค้วามหมายของค าว่า

ประสิทธิภาพว่า เป็นอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย โดยในการวดัประสิทธิภาพนั้นตอ้งอาศยัการ
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วดัดว้ยตัวบ่งชีห้ลายตวัประกอบกนั กล่าวไดว้่าประสิทธิภาพนั้นเป็นเร่ืองของกระบวนการท างานท่ี
มีประสิทธิผลเป็นตัวก ากบั การแสดงผลของประสิทธิภาพนั้นสามารถวัดออกมาในเชิงตัวเลขหรือ
ในรูปแบบอื่นได ้ซึ่งประสิทธิภาพในบริบทนีป้ระกอบดว้ยกนั 2 ระดบัดว้ยกนั 

1. ประสิทธิภาพของคน หมายถึง การสญูเสียเวลาและก าลงัคนใหน้อ้ยท่ีสดุเพื่อให้
งานส าเร็จ สังคมได้ให้ค่านิยมของการปฏิบัติงานคือ การปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ด้วยความรวดเร็วและดี และบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพคือ การท่ีบุคคลนั้นตั้งใจ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี มีการใช้เทคนิคเพื่อสรา้งสรรค์งานใหไ้ด้ทั้งจ านวนและ
คณุภาพในเวลาท่ีนอ้ย และมีความรูสึ้กมีความสูงในการปฏิบัติงานพรอ้มทัง้คิด
วิธีการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดียิ่งขึน้ 

2. ประสิทธิภาพขององคก์ร หมายถึง การด าเนินการตามเป้าหมายขององคก์รโดย
ใช้ทรพัยากรต่างๆ อย่างคุ้มค่า และก่อให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรน้อยท่ีสุด 
โดยองค์กรควรมีการบริหารกลยุทธ์อย่างชาญฉลาดเพื่อก่อใหเ้กิดกระบวนการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

จากค ากล่าวขา้งตน้อาจกล่าวไดว้่า ค าว่าประสิทธิภาพเป็นส่วนหน่ึงของประสิทธิผล 
แต่การพิจารณาความมีประสิทธิภาพขององคก์รจะเนน้การพิจารณาจากกระบวนการต่างๆ ท่ีท า
ใหเ้กิดผลส าเร็จ หรือการวดัประสิทธิภาพวดัจากการใชท้รพัยากรขององคก์รไปอย่างคุม้ค่า หรือวัด
จากวิธีการปฏิบัติงานหรือกระบวนการบริหารภายในองค์กรท่ีส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้

หลักเกณฑใ์นการวัดประสิทธิภาพการท างาน 
Woodcock (2017) กล่าวถึงใน ชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ไดใ้หค้วามหมายของ

ลกัษณะการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ประกอบดว้ย 
1. บทบาทท่ีสมดุล (Balanced roles) หมายถึง การท างานท่ีผสมผสานทักษะ 

ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในทีม และสามารถใช้ความ
แตกต่างเหล่านัน้ในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างเหมาะสมตามสถานการณท่ี์แตกต่าง
กนัออกไป 

2. เป้าหมายท่ีชัดเจน (Clear objectives and agreed goals) หมายถึง การท่ีทีมมี
เป้าหมายและวัตถปุระสงคใ์นการท างานชดัเจนสอดคลอ้งกนั และสมาชิกทกุคน
มีการรบัรูแ้ละยอมรบัเป้าหมายและวตัถปุระสงคน์ัน้รว่มกนั 
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3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) หมายถึง บรรยากาศ
ในการท างานเป็นทีมเป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกทุกคนในทีมสามารถแสดง
ความรูสึ้กและความคิดเห็นในการท างานไดอ้ย่างเปิดเผย มุ่งเนน้การรว่มมือกัน
แกปั้ญหาและสรา้งความเขา้ใจรว่มกนั 

4. การสนบัสนนุและความเชื่อใจระหว่างกนั (Support and trust) หมายถึง สมาชิก
ในทีมทุกคนได้รับความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน และสมาชิก
สามารถแสดงความคิดเห็นต่อปัญหาในการท างานไดอ้ย่างตรงไปตรงมา และ
พรอ้มท่ีจะพดูคยุหาวิธีรบัมือกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้ 

5. ความร่วมมือและความขัดแย้งระหว่างกัน (Co-operation and conflict) 
หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมมีความร่วมมือกันปฏิบัติงานท่ีได้รบัมอบหมาย 
และพรอ้มท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุนดา้นทกัษะความรูค้วามสามารถแก่กนัและกัน 
รวมทัง้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารต่างๆท่ีมีประโยชนใ์นการปฏิบติังาน และ
ใช้ความขัดแย้งในการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึน้ในทางสรา้งสรรเพื่อแก้ไขปัญหา
รว่มกนั 

6. วิธีการปฏิบัติงานไปเป็นอย่างชัดเจน (Sound procedures) หมายถึง การ
ปฏิบัติงานของทีมมีการประชุมปรึกษาหารือกันและมีการหาแนวทางการ
ตดัสินใจปฏิบติังานโดยใชข้อ้มลูและความเห็นของสมาชิกในทีมรว่มกนั 

7. การมีภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) หมายถึง การปฏิบติังาน
จะต้องมีผู้น าท่ีมีความสามารถและเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมายใน
สถานการณ์นั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถเป็นผู้น าทีมได้ขึน้อยู่กับความ
เหมาะสมกบังานท่ีไดร้บัมอบหมายนัน้ๆ 

8. การทบทวนงานอย่างสม ่าเสมอ (Regular review) หมายถึง การติดตามผลการ
ปฏิบติังานของทีมอย่างสม ่าเสมอ ว่ามีปัญหาใดท่ีควรแกไ้ขและปรบัปรุงรว่มกนั 

9. การพฒันาบุคลากร (Individual development) หมายถึง การพฒันาฝึกฝนควา
มารูค้วามสามารถของสมาชิกในทีม และให้โอกาสสมาชิกในทีมได้ใช้ความรู ้
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี 

10. สัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกลุ่ม (Sound Inter-group relations) หมายถึง การ
ปฏิบัติงานท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกัน และมีการรว่มมือช่วยเหลือซึ่งกนัและ
กนัในทีม 
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11. การติดต่อส่ือสารเป็นไปได้ด้วยดี (Good communications) หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารภายในทีมเป็นไปอย่างชดัเจนและถูกตอ้ง โดยสมาชิกในทีมทุกคน
สามารถส่ือสารแลกเปลี่ยนขอ้มลูต่างๆไดอ้ย่างอิสระ 

Peterson และ Plowman (1953) ได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ
การท างานไวด้ว้ยกนั 4 ประการดว้ยกนั ประกอบดว้ย 

1. คุณภาพงาน (Quality) หมายถึง งานท่ีได้ต้องมีคุณภาพสูง โดยผู้ผลิตและ
ผูใ้ช้งานตอ้งไดร้บัประโยชน์คุม้ค่าและไดร้บัความพึ่งพอใจ มีมาตรฐานถูกตอ้ง 
รวดเร็ว และก่อใหเ้กิดประโยชนใ์หก้บัองคก์รและความพึงพอใจใหก้บัลกูคา้หรือ
ผูใ้ชบ้ริการขององคก์รท่ีผลิต 

2. ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานท่ีเกิดขึน้ต้องเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์ร โดยจะต้องมีปริมาณงานท่ีเหมาะตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ และมีการ
ก าหนดระยะเวลา บริหารเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามท่ีก าหนดไว ้
และงานนัน้ตอ้งมีความสมดลุควบคู่กบัก าลงัคนในองคก์ร 

3. เวลาในการปฏิบัติงาน (Time) เวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงานจะต้องมีความ
เหมาะสมกับลักษณะงานท่ีไดร้บัมอบหมาย และมีการปรบัเปล่ียนเทคนิคการ
ท างานใหม้ีความสะดวกรวดเร็วมากขึน้ ทัง้เวลาท่ีใหใ้นการปฏิบติังานลดลง หรือ
การท่ีพนักงานท างานท่ีไดร้บัมอบหมายรวดเร็วขึน้และมีความถูกตอ้งของงาน
มากขึน้ 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานทั้งหมดต้องมีความ
เหมาะสมกับงาน โดยต้องลงทุนค่าใช้จ่ายให้น้อยท่ีสุดแต่ได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
และประสิทธิภาพในดา้นค่าใชจ้่าย อย่างตน้ทุนการใชท้รพัยากรต่างๆในองคก์ร 
เช่น บุคคล เทคโนโลยีขององค์กร มีการใช้อย่างคุ้มค่าท่ีสุดและมีการสูญเสีย
นอ้ยท่ีสดุ 

Mager & Besch (1967) กล่าวถึงใน มาฆพร กรานต์เจริญ (2561) ได้ศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในประเด็นต่างๆ ไวด้งันี ้

1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง ความสามารถท่ีจะมองถึงความ
แตกต่างระหว่างส่ิง 2 ส่ิง ว่าส่ิงใดมีความส าคัญมากกว่า หรือมองเห็นถึงความ
แตกต่างว่าส่ิงใดเป็นส่ิงท่ีถกูตอ้งและไม่ถกูตอ้ง 
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2. ความสามารถในการวิเคราะหปั์ญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา
ค าตอบเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ความสามารถในการเห็นความสัมพันธ์ระหว่าง
อาการและสาเหตท่ีุเกิดปัญหานัน้และน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาท่ีถกูตอ้ง 

3. ความสามารถจ าเรื่องท่ีผ่านมา หมายถึง ความสามารถรูไ้ดว้่าจะต้องท าอะไร
หรือใช้อะไรตลอดจนรู้ระดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง ส่ิง
เหล่านีล้ว้นเป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จักและใช้
เครื่องมือต่างๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จสิน้ได ้

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในการเชิงการพูดหรือการ
ส่ือสาร ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญในการส่ือความรูค้วามเขา้ใจและเป็นเรื่องส าคัญยิ่งต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน 

จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2564) กล่าวถึงใน คีตา พัฒนาไพบูลย์กุล (2564) ได้ให้ความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานว่า ประสิทธิภาพในการท างานเป็นหัวใจของความส าเร็จ
ขององค์กร และองคก์รจะมีความส าเร็จท่ีน่าพอใจได้นั้น ประกอบดว้ยองค์ประกอบการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างาน ดงันี ้

1. สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร ตวัอย่างเช่น สภาพสังคม สภาพเศรษฐกิจในแต่
ละประเทศ การเปล่ียนแปลงของสังคม ความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลง
ไปตามกาลเวลา 

2. สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ตวัอย่างเช่น วิสยัทศัน ์พันธกิจ นโยบายการบริหาร
องค์กรท่ีจะก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององคก์ร วัฒนธรรมภายในองค์กร 
บรรยากาศการท างานภายในองคก์ร 

3. ปัจจยัขององคก์ร ตวัอย่างเช่น สภาพความพรอ้มขององคก์รในดา้นต่างๆ สถานท่ี 
อุปกรณ ์เงินทุน เทคโนโลยี โดยเฉพาะศักยภาพของบุคคลภายในองคก์รซึ่งเป็น
ส่วนส าคญัในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร 

4. กระบวนการขององคก์ร ตัวอย่างเช่น กระบวนการท างานท่ีก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ การจดัโครงสรา้งงานท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร การวางแผนการจดัการ
องคก์รในดา้นบุคลากร การสรา้งแรงจูงใจในการท างาน และการควบคมุคุณภาพ
การท างาน 
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จากแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน โดยสรุปแล้ว ประสิทธิภาพการ
ท างานมีความหมายโดยรวมว่า ผลของการปฏิบัติงานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและเกิดประโยชน์
ต่อทัง้บุคคลผูป้ฏิบัติงานและต่อองคก์รโดยใชท้รพัยากรขององคก์รนอ้ยท่ีสดุ และสามารถน าไปต่อ
ยอดพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังานไดใ้นอนาคต จากแนวคิดเหล่านี ้ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงแนวคิด
ของ Peterson และ Plowman (1953) ในการก าหนดองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการท างานใน
งานวิจัยครัง้นี ้โดยมีองค์ประกอบในการวัดประสิทธิภาพการท างานอยู่ 4 องค์ประกอบดว้ยกัน 
ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นค่าใชจ้่าย  

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างจาก
ขา้ราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จ านวน 400 คน ใชส้ถิติการวิเคราะหก์าร
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ และโอกาสความก้าวหน้าในงาน และปัจจัยอนามัย ได้แก่ 
นโยบายในการบริหาร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และลักษณะ
ประชากรศาสตรท่ี์แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

ธัญญารัตน์ สาลิกา (2566) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ดา้นการเงินการคลงั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ โดย
ศึกษากลุ่มตัวอย่างจาก ผูป้ฏิบัติงานดา้นการเงินการคลังของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สวุรรณภมูิ จ  านวน 66 คน ใชส้ถิติทดสอบสมมติุฐานโดยสถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหคุูณ 
(Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า  ผู้ปฏิบั ติ งานด้านการเงินการคลัง 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค า้จนุ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูงในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ปัจจัยค า้จุนโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดย
มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลางในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

คีตา พัฒนาไพบูลย์กุล (2564) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หนา้ท่ีภายในกรมป้องกนัและ
บรรเทาสาธารณภัย ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างจากเจา้หน้าท่ีภายในกรม
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขต กรุงเทพมหานคร จ านวน 270 คน ใช้สถิติ สถิติการ
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วิ เคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of variance) และการวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรส์ัน ผลการวิจัยพบว่า เจ้าหน้าท่ีท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

กณิศา จิตตส์ุภาพรรณ (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจัยความเครียดในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทไอที ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษากลุ่มตวัอย่าง
จากพนักงานบริษัทไอทีจ านวน 385 คน ใชส้ถิติ Independent t-test และสถิติการวิเคราะหก์าร
ถดถอยแบบพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยัพบว่ารายได ้และประสบการณ์
ท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ
ปัจจยัความเครียดในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัเกี่ยวกบัลกัษณะงาน ปัจจยัเกี่ยวกบับทบาทหนา้ท่ีใน
องค์กร ปัจจัยเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทางอาชีพการงาน 
ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะองค์กร และปัจจัยท่ีเกี่ยวกับความสมดุลระหว่างชีวิตท างานและชีวิต
ส่วนตัว มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคณุภาพงาน ดา้น
เวลา และดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

นิดา ประพฤติธรรม (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ์บางเขน โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างจาก
บุคลากรส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ์บางเขน จ านวน 14 หน่วยงาน รวม
ทัง้สิน้ 300 คน ใชส้ถิติ Independent t-test และสถิติการวิเคราะหก์ารแปรปรวนทางเดียว (One – 
Way Analysis of variance) ผลการวิจัยพบว่าความแตกต่างดา้นอายุ มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบัจากสังคม 
ในขณะท่ีความแตกต่างของสถานะการด ารงต าแหน่งของบุคลากรมีผลต่อปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 3 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รบัการยอมรบั และด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

เพทาย ทรัพย์กะสินธุ (2563) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจา้หนา้ท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคารแห่งหน่ึง โดยศึกษา
กลุ่มตวัอย่างจากเจา้หนา้ท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคารแห่งหน่ึง จ านวน 
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200 คน ใชส้ถิติ Independent t-test และสถิติการวิเคราะหก์ารแปรปรวนทางเดียว (One – Way 
Analysis of variance) ผลการศึกษาพบว่า เจา้หนา้ท่ีต่างประเทศท่ีมีรายไดต่้อเดือน และอายงุาน
ท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความรบัผิดชอบ มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานสายสินเชื่อธุรกิจ ธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ย่านอโศก โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างจาก
พนักงานสายสินเชื่อท่ีท างานภายในธนาคารพาณิชย์ขนาดใหญ่แห่งหน่ึงย่านอโศก จ านวน 400 
คน ใช้สถิติการวิเคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of variance) และสถิติ
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานสายสินเชื่อธุรกิจท่ีมีอัตราเงินเดือนและต าแหน่งงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ท างานดา้นเวลาแตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และปัจจยัจงูใจและค า้จุน
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดร้บัยอมรบันบัถือ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการ
ไดร้บัการสนบัสนนุจากผูบ้งัคบับัญชา และดา้นนโยบายในการบริหาร มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานด้านคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่ายในการท างาน และดา้น
ประสิทธิภาพรวม โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
บริษัทขนส่งแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างงจากพนักงานของบริษัท
ขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 99 คน สถิ ติ ท่ี ใช้ในการวิ เคราะห์ ใช้สถิ ติ 
Independent t-test สถิ ติการวิ เคราะห์การแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of 
variance) และสถิติสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient) ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีระดับนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธไ์ปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับสงูมาก และแรงจงูใจในการปฏิบติังาน – ปัจจัยค า้จนุ มีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอย่างมีระดับนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธไ์ปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัสงูมากเช่นกนั 

มาฆพร กรานต์เจริญ (2561) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและ
แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองคก์รธุรกิจดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศขนาดใหญ่ โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนักงานในองคก์รจ านวน 211 คน ใชส้ถิติค่า



  26 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlations) และสถิ ติการวิเคราะห์อิทธิพลร่วม/อิทธิพลก ากับ 
(Interaction Effect)  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในองค์กรนี้ส่วนใหญ่มีภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดบัท่ีสูงและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่า
ภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล และแรงจงูใจทัง้ 2 ดา้นมีความสัมพนัธใ์นทางบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน แต่อย่างไรก็ดี ภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลเช่นว่านั้นจะต้องมีแรงจูงใจ
ทางดา้นปัจจัยจงูใจก ากบั ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนักงานอยู่ ดว้ยจึงจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในองคก์รแห่งนี ้

อุษาวดี บุญหุ่น (2561) ไดศึ้กษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์รของพนกังาน บริษัทขา้มชาติ ในกรุงเทพมหานคร กรณีศึกษา ย่านถนนเพชรบุรีอโศก โดย
ศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนกังานบริษัทขา้มชาติในย่านถนนเพชรบุรีอโศก รชัดาภิเษก พระราม 9 
จ านวน 400 คน ใช้สถิติใช้สถิติ Independent t-test และสถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมี เพศ อายุระดับ
การศึกษา รายไดร้วมต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ องคก์รแตกต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองคก์รของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 และ 0.05 ตามล าดับ และแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานในกรุงเทพมหานคร ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์กร และด้านความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 และ 0.05 ตามล าดบั 

กนก เพ่งจินดา (2561) ไดศึ้กษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดัตราด โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างจากบุคลากร 
สังกัดองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดตราด จ านวน 368 คน ใชส้ถิติการวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยัพบว่า ความสามารถในการ
จงูใจของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดัตราด ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
เกณฑร์ะดบัมาก ประสิทธิภาพการบริหารงานของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง 
จงัหวัดตราด ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในเกณฑร์ะดับมาก และปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
บริหารงานของผู้บริหารองคก์าร บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวัดตราด พบว่า ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นความรบัผิดชอบ ด้านความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน และ
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ปัจจัยค า้จนุ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผูบ้ริหาร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ภทัราพร บุญมั่น (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิภาพการท างานของพนกังานธนาคารไทย
พาณิชยจ์  ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครโดยศึกษากลุ่มตวัอย่างจากพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใช้สถิติ Independent t-test 
และสถิติการวิเคราะหก์ารแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of variance) ผลการศึกษา
พบว่า เพศ อายหุน่วยงาน ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน ต่างกันท าใหป้ระสิทธิภาพการ
ท างานต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ของขา้ราชการทหารประจ า สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 โดยศึกษากลุ่ม
ตัวอย่าง ขา้ราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จ านวน 226 นาย ใช้
สถิติสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation coefficient) และ
สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน คือ ปัจจัยดา้นลักษณะงาน และปัจจัยค า้จุนท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน คือ 1. ปัจจัยดา้นความสัมพันธก์บั 2. ปัจจยัดา้นความมั่นคง
ในงาน 3. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อ และ 4. ปัจจยัดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 

สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างจากพนกังานสาย
เทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง จ านวน 400 คน ใช้สถิติ  Independent t-test และสถิติการ
วิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรท่ีมี
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบั ติงาน และรายได้ ท่ีแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั ปัจจัยดา้นแรงจงูใจ ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน และการสนบัสนนุจากผูบ้ังคบับญัชามีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานอย่างมีนยัส าคญั 0.05 
  



 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวจิัย 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือ
บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการขัน้ตอน ดงันี ้

1.การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
2.การสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4.การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 
5.สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่  พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 210 คน (ขอ้มลู ณ วนัท่ี 31 พฤษภาคม 2567) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ซึ่งผูว้ิจัยทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึงใชว้ิธีการค านวนกลุ่มตัวอย่างตาม
สูตรของ Taro Yamane (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2564) ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% และก าหนดค่า
ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% (ประคอง กรรณสูต, 2542 อา้งถึงใน เพทาย ทรพัยก์ะสินธุ์, 2563) 
คิดค านวณไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 138 คน จากการแทนค่าในสตูรดงันี ้

สตูรการค านวนกลุ่มตวัอย่าง (n) =
𝑁

1+N𝑒2
 

 
เมื่อ  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

N = ขนาดของประชากร 
e = ระดบัของความคลาดเคล่ือน  
       ซึ่งก าหนดใหม้ีความคลาดเคล่ือนได ้0.05 

 
ดงันัน้จึงไดข้นาดตวัอย่าง ดงันี ้

n = 
210

1+210(0.05)2
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n = 137.705 หรือ 138 ตวัอย่าง 

 
ดงันั้นจึงไดก้ลุ่มตวัอย่างส าหรบังานวิจยัครัง้นีเ้ท่ากับ 138 คน โดยก าหนดใหม้ีความ

ผิดพลาดได้ไม่เกิน 5% ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% และเพิ่มจ านวนตัวอย่างอีก 5% จากกลุ่ม
ตัวอย่าง เป็นจ านวน 7 คน เพื่อป้องกันความผิดพลาดของแบบสอบถาม ดั้งนั้นขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นีจ้ึงเท่ากบั 145 คน 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือก

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างตามความสมคัรใจของพนกังานในแต่ละบริษัทย่อยใหไ้ดก้ลุ่ม
ตวัอย่างครบตามท่ีก าหนดไว้ โดยท าการแจกแบบสอบถามใหพ้นักงานท่ีสมคัรใจใหข้อ้มลูจนครบ 
145 คน 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

ในการวิ จัยครั้ง นี ้  ผู้ วิ จั ย ใช้ เค รื่ อ งมื อ คือ แบบสอบถามออนไลน์  (Online 
Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 
ประกอบดว้ย 

ส่วนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ์
เป็นค าถามเกี่ยวกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีลกัษณะ

เป็นค าถามท่ีมีหลายค าตอบใหเ้ลือก (Multiple Choices) จ านวน 6 ขอ้ ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ข้อที่ 1 เพศ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale)  
1. ชาย 
2. หญิง 

ข้อที่ 2 อายุ ใชร้ะดับการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) โดยผูว้ิจัยใช้
เกณฑก์ารแบ่งช่วงอายจุากการค านวนการแบ่งอันตรภาคชั้น (กลัยา วานิชยบ์ัญชา, 2564) อา้งอิง
ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลของเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ วันท่ี 31 
พฤษภาคม 2567 อายเุร่ิมตน้ท่ีบริษัทรบัเขา้ท างานคือ 20 ปี และสงูสดุท่ีอาย ุ60 ปี  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
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     = 
60 − 20

4
 

      = 10 
1. 20 - 29 ปี 
2. 30 - 39 ปี 
3. 40 - 49 ปี 
4. 50 – 60 ปี 

ข้อที่ 3 สถานภาพ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale)  
1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

ข้อที่ 4 ระดบัการศึกษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
1. ต ่ากว่าปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สงูกว่าปริญญาตร ี

ข้อที่ 5 ประสบการณ์ท างาน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) อา้งอิงขอ้มูลจากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ 
วนัท่ี 31 พฤษภาคม 2567 

1. นอ้ยกว่า 1 ปี 
2. 1 - 5 ปี 
3. 6 – 10 ปี 
4. 11 – 15 ปี 
5. มากกว่า 15 ปี 

ข้อที่ 6 รายไดต่้อเดือน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
อา้งอิงขอ้มูลจากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ วนัท่ี 31 
พฤษภาคม 2567 เงินเดือนเร่ิมตน้ของพนกังานในบริษัทคือ 15,000 บาท 

1. 15,000 - 30,000 บาท 
2. 30,001 - 45,000 บาท 
3. 45,001 – 60,000 บาท 
4. 60,000 บาทขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ 
เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน

ประกอบด้วยความส าเร็จของงาน การได้รับการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีได้รบั ความ
รบัผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน มีลักษณะค าถามแบบมาตรวัดประมาณค่า
แบบตัวเลข (Numerical Rating Scale) เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนน     ระดับความคิดเห็น 
5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4     เห็นดว้ย 
3     ปานกลาง 
2     ไม่เห็นดว้ย 
1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

จากหลักเกณฑด์ังกล่าว ผูว้ิจัยไดก้ าหนดความหมายของระดับแรงจูงใจ - ปัจจัยจูง
ใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานดว้ยการหาความกวา้งของอันตรภาคชัน้ (Class Interval) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =
5 − 1

5
 

      = 0.8 
ดังนั้นเกณฑก์ารแปลความหมายระดับคะแนนของแรงจงูใจ - ปัจจัยจูงใจ สามารถ

แปลความหมายไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.41-4.20 หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจ - -ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.81-2.60 หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบันอ้ย 
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คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 
 

ส่วนที่ 3 แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 
เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ - ปัจจัยค ้าจุนท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงาน

ประกอบดว้ย นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และ
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีลักษณะค าถามแบบมาตรวัดประมาณค่าแบบตัวเลข 
(Numerical Rating Scale) เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนน     ระดับความคิดเห็น 
5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4     เห็นดว้ย 
3     ปานกลาง 
2     ไม่เห็นดว้ย 
1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

จากหลกัเกณฑด์ังกล่าว ผูว้ิจัยไดก้ าหนดความหมายของระดับแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้
จุนท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงานด้วยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น (Class Interval) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =
5 − 1

5
 

      = 0.8 
ดงันัน้เกณฑก์ารแปลความหมายระดับคะแนนของแรงจงูใจ - ปัจจัยค า้จนุ สามารถ

แปลความหมายไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง พนักงานมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนในการ

ปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.41-4.20 หมายถึง พนกังานมีแรงจงูใจ - ปัจจัยค า้จุนในการ

ปฏิบติังานในระดบัมาก 
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คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง พนกังานมีแรงจงูใจ - ปัจจัยค า้จุนในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.81-2.60 หมายถึง พนกังานมีแรงจงูใจ - ปัจจัยค า้จุนในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง พนกังานมีแรงจงูใจ - ปัจจัยค า้จุนในการ
ปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสดุ 

 
ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการท างาน 

เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน มีลักษณะค าถามแบบ
มาตรวดัประมาณค่าแบบตวัเลข (Numerical Rating Scale) เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาค (Interval Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนน     ระดับความคิดเห็น 
5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4     เห็นดว้ย 
3     ปานกลาง 
2     ไม่เห็นดว้ย 
1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายของระดับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานด้วยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น (Class Interval) (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2564) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =  
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

     =
5 − 1

5
 

      = 0.8 
ดงันัน้เกณฑก์ารแปลความหมายระดบัคะแนนของประสิทธิภาพการท างาน สามารถ

แปลความหมายไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานใน

ระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉล่ียระหว่าง 3.41-4.20 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานใน

ระดบัมาก 



  34 

คะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานใน
ระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.81-2.60 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานใน
ระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง พนักงานมีประสิทธิภาพการท างานใน
ระดบันอ้ยท่ีสดุ 

 
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

เครื่องมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมในการวิจัยครัง้นีคื้อแบบสอบถาม มีขั้นตอนในการ
สรา้งเครื่องมือดงันี ้ 

1. ศึกษาต ารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรท่ีท าการศึกษา เพื่อ
น ามาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามท่ีครอบคลมุตามความมุ่งหมายของงานวิจยั 

2. น าขอ้มูลท่ีได้มาสรา้งแบบสอบถาม โดยให้ครอบคลุมกับเนือ้หาและเป็นไป
ตามแนวคิดในการวิจยั โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวขอ้งกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ - ปัจจัยจงูใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบติังาน 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวขอ้งกบัแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน 

ส่วนที่  4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน 

3. น าเสนอแบบสอบถามท่ีสรา้งต่ออาจารยท่ี์ปรกึษา เพื่อตรวจสอบความถกูตอ้ง 
และความเหมาะสมของเนือ้หา แลว้ท าการปรบัปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า 

4. น าแบบสอบถามท่ีท าการแก้ไขแล้วท าการทดสอบความน่าเชื่ อถือ
แบบสอบถาม โดยทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่อหาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดค่า
ความเชื่อมั่นท่ียอมรบัไดต้อ้งมีค่ามากกว่า 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) จากการทดสอบไดค่้า
ความเชื่อมั่นในแต่ละหวัขอ้ดงันี ้ 
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แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ 

ความส าเร็จของงาน    มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.757 
การไดร้บัการยกย่องนบัถือ   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.815 
ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.810 
ความรบัผิดชอบ    มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.751 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.903 
 

แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 
นโยบายการบริหารงาน   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.794 
การปกครองบงัคบับญัชา   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.835 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.894 
ความมั่งคงในการท างาน   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.938 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.816 
ค่าจา้งและผลตอบแทน   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.892 
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ  มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.887 

 
ประสิทธิภาพการท างาน 

ดา้นคณุภาพงาน    มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.724 
ดา้นปริมาณงาน    มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.715 
ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน   มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.718 
ดา้นค่าใชจ้่าย    มีค่าความเชื่อมั่นท่ี 0.729 

 
5. ท าการปรบัปรุงแบบสอบถามอีกครัง้ และน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไป

แจกจ่ายใหก้ลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดไว ้เพื่อรวบรวมขอ้มลูมาใชใ้นการวิจยัต่อไป 

การเก็บรวบรวบข้อมูล 
ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึง

ในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการรวบรวมขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลูดงันี ้ 
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1. ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary data) เป็นขอ้มลูท่ีไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังานเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 145 คน  

2. ขอ้มลูทติุยภมูิ (Secondary data) เป็นขอ้มลูจากการคน้ควา้หาขอ้มลูจากเอกสาร 
บทความ หนงัสือวิชาการ วารสารท่ีสามารถอา้งอิงได ้งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง รวมถึงแหล่งขอ้มูลทาง
อินเทอรเ์น็ตเพื่อประกอบการคน้ควา้และสรา้งแบบสอบถาม 

การจัดท าข้อมลูและการวิเคราะหข์้อมลู 
หลังจากท าการรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดแล้ว ผู้วิจัยไดน้ า

แบบสอบถามมาด าเนินตามขัน้ตอนดงันี ้
1. รวบรวมแบบสอบถามท่ีได้ น ามาตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณข์อง

แบบสอบถาม  
2. น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกต้องแล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทาง

คอมพิวเตอรเ์พื่อท าการค านวณค่าสถิติในการวิเคราะหข์อ้มูล โดยในการวิเคราะหข์อ้มูลผูว้ิจัยได้
ใช้สถิติ 2 ลักษณะ คือ การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และการ
วิเคราะหด์ว้ยสถิติเชิงอนมุาน (Inferential Analysis)  

2.1 การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) เพื่อใชใ้นการ
อธิบายให้ทราบถึงลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยสามารถแยกการวิเคราะห์ตาม
แบบสอบถามไดด้งันี ้ 

แบบสอบถามส่วน ท่ี  1  เกี่ ยวกับลักษณ ะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ
รายไดต่้อเดือน ใชส้ถิติวิเคราะหเ์ชิงพรรณนาโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และการหาค่า
รอ้ยละ (Percentage)  

แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เกี่ยวกับแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของ
พนักงาน ประกอบดว้ยความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีไดร้บั 
ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ใชส้ถิติวิเคราะหเ์ชิงพรรณนาโดยการหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และการหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เกี่ยวกับแรงจูงใจ - ปัจจยัค า้จุนท่ีมีผลต่อการท างานของ
พนักงานประกอบดว้ย นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ความมั่ งคงในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าจ้างและ
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ผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ ใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนาโดยการหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และการหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

แบบสอบถามส่วนท่ี 4 เกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ใช้สถิติ
วิเคราะหเ์ชิงพรรณนาโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

2.2 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจยั เพื่อแสดงถึงความสมัพนัธข์องตัวแปรตน้และตัวแปรตาม โดยสถิติท่ีใช้
ในการทดสอบสมมติฐาน คือ t-test, One Way ANOVA และสถิติวิเคราะหส์มการถดถอยชนิดตัว
แปรหลายตวั (Multiple Regression Analysis) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู มีดงันี ้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย  
1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) มีสตูรดงันี ้ 

𝑃 =
𝑓

𝑛
× 100 

 
เมื่อ  P แทน ค่าสถิติรอ้ยละหรือเปอรเ์ซ็นต ์

  f แทน ความถี่ของขอ้มลู 
  n แทน ขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด  

 

1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean หรือ 𝑥̅ ) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) มีสตูรดงันี ้ 

𝑥̅ =
𝛴𝑥̅

𝑛
 

 

เมื่อ  𝑥̅  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย  

  ∑ 𝑥̅  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด  
  n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง  
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1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 
2564) มีสตูรดงันี ้ 

𝑆.𝐷. =  √
𝑛∑𝑥̅2 − (∑𝑥̅)2

𝑛(𝑛 − 1)
 

 
เมื่อ  S.D  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน  

  (∑ 𝑥̅)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

  ∑𝑥̅2   แทน ผลรวมของคะแนนดิบแต่ละตวั 
ยกก าลงัสอง 

  n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
 

2. สถิติท่ีใชห้าคุณภาพของแบบสอบถาม ใชท้ดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบความน่าเชื่อถือและความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม คือ การหาค่า

สมัประสิทธิ์แอลฟ่า (α) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) มีสตูรดงันี ้

𝑐𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎: 𝛼 =  
𝑘(
𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 )

1 +
(𝑘 − 1)𝐶𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

 

 

เมื่อ  α   แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  K  แทน จ านวนค าถาม 
  Covariance แทน ค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนรวม 

ระหว่างค าถามต่างๆ  
  Variance  แทน ค่าเฉล่ียของค่าความแปรปรวนรวม 

ของค าถาม 
ผลลพัธค่์าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดย

จะมีค่าระหว่าง 0 ≤ 𝛼 ≤ 1 ค่าท่ีใกลเ้คียงกบั 1 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงู 
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3. สถิติเชิงอนมุาน (Inferential Statistic) ประกอบดว้ย  
3.1 สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564)  
ในการทดสอบ t-test หาค่าความแปรปรวนของขอ้มลูโดยการทดสอบ Levene’s 

test ถา้ความแปรปรวนเท่ากนัทกุกลุ่ม ใหพ้ิจารณาค่า Equal variance assumed และถา้ค่าความ
แปรปรวนของขอ้มูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม ใหพ้ิจารณาค่า Equal variance not assumed โดยใชสู้ตร 
ดงันี ้

3.1.1 กรณีมีค่าแปรปรวนของกลุ่มทัง้ 2 กลุ่มเท่ากนั (𝑠1
2 = 𝑠2

2) 

𝑡 =  
𝑥̅ 1 − 𝑥̅ 2

𝑆𝑝√
1
𝑛1

+
1
𝑛2

 

 

สถิติท่ีใชท้ดสอบ t มีองศาอิสระ df = 𝑛1 + 𝑛2 – 2 

โดยท่ี    𝑥̅ 1 แทนค่า ค่าเฉล่ียตวัอย่างกลุ่ม i ; i = 1, 2 

𝑆𝑝 แทนค่า ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานตวัอย่างรวมจากตวัอย่าง 
ทัง้ 2 กลุ่ม  

𝑛1 แทนค่า ขนาดตวัอย่างของกลุ่มท่ี i 
 

𝑆𝑝
2 =

(𝑛1 − 1)𝑆1
2 + (𝑛2 − 1)𝑆2

2

𝑛1 + 𝑛2 − 2
 

 

𝑆1
2 แทนค่า ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มท่ี i ; i = 1, 2 

 

3.1.2 กรณีมีค่าแปรปรวนของกลุ่มทัง้ 2 กลุ่มไม่เท่ากนั (𝑆1
2≠ 𝑆2

2) 

𝑡 =  
𝑥̅ 1 − 𝑥̅ 2

√
𝑆1
2

𝑛1
+
𝑆2
2

𝑛2

 

สถิติท่ีใชท้ดสอบ t มอีงศาอิสระ = V 
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𝑉 =
(
𝑠1
2

𝑛1
+
𝑠1
2

𝑛1
)

(
𝑠1
2

𝑛1
)

𝑛1 − 1 +
(
𝑠2
2

𝑛2
)

𝑛2 − 1

 

 
โดยท่ี t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution  

 𝑥̅ 1 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี 1  

 𝑥̅ 2 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ี 2  

 s1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มท่ี 1 

 s2
2 แทน ค่าความแปรปรวนของตวัอย่างกลุ่มท่ี 2  

 𝑛1 แทน ขนาดตวัอย่างของกลุ่มท่ี 1  

 𝑛2 แทน ขนาดตวัอย่างของกลุ่มท่ี 2  
 V แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ 

3.2 การทดสอบสมมติฐานในความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
มากกว่าสองกลุ่ม ใชว้ิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of variance) โดย
ดคู่าความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of variances สูตรการวิเคราะหก์ารแปรปรวนทาง
เดียว (One – Way Analysis of variance) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) สามารถเขียนไดด้งันี ้

3.2.1 ใช้ค่า F-test ในกรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน มีสูตร
ดงันี ้

ตาราง 1 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of variance) 

แหล่งความ
แปรปรวน 

𝒅𝒇 𝑺𝑺 𝑴𝑺 𝑭 

ระหว่างกลุ่ม (B) 𝑘 − 1 𝑆𝑆𝑏  
𝑀𝑆𝑏 =

𝑆𝑆𝑏
𝑘 − 1

 

𝑀𝑆𝑏
𝑀𝑆𝑤

 ภายในกลุ่ม (W) 𝑛 − 𝑘 𝑆𝑆𝑤  
𝑀𝑆𝑤 =

𝑆𝑆𝑤
𝑘 − 1

 

รวม (T) 𝑛 − 1 𝑆𝑆𝑡   
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𝐹 =
𝑀𝑆𝑏
𝑀𝑆𝑤

 

 
เมื่อ  F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

 df แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ  

ไดแ้ก่ ระหว่างกลุ่ม (𝑘 − 1) และภายในกลุ่ม (𝑛 − 𝑘)  
 k แทน จ านวนกลุ่มของตวัอย่างท่ีน ามาทดสอบสมมติฐาน 
 n แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด  

 𝑆𝑆𝑏 แทน ผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 
(Between sum of squares)  

 𝑆𝑆𝑤  แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม 
(Within sum of squares)  

 𝑀𝑆𝑏  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
(Mean square between groups)  

 𝑀𝑆𝑤  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(Mean square within groups) 

กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  จะท าการตรวจสอบความ
แตกต่างรายคู่ท่ีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสู้ตรตามวิธี Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2564) สามารถเขียนสตูรไดด้งันี ้

𝐿𝑆𝐷 =  𝑡
1−

𝛼
2;𝑛−𝑘

√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑛𝑖
+
1

𝑛𝑗
] 

 
เมื่อ  LSD แทน ค่าผลต่างท่ีมีนยัส าคญัท่ีไดจ้ากการค านวณ 

𝑡1−𝑎
2
;𝑛−𝑘 แทน ค่าท่ีใชพ้ิจารณาการแจกแจง t-test ท่ีระดับความเชื่อมั่น

รอ้ย 95 และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม = n-k 
MSE แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม จากตารางวิเคราะหค์วาม

แปรปรวน (Mean Square Error) 

 𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม i 
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 𝑛𝑗 แทน จ านวนตวัอย่างกลุ่ม j 

𝛼 แทน ค่าความคลาดเคล่ือน 
 

3.2.2 ใชส้ถิติ Brown – Forsythe (β) ในกรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มไม่เท่ากนั มีสตูรดงันี ้

β =
MSb
MSw

  

 

โดยค่า  MSw = ∑ (1 −
nj

N
) Si

2k
i=1  

เมื่อ  𝛽 แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown – Forsythe 

 𝑀𝑆𝑏  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
(Mean square between groups)  

 𝑀𝑆𝑤  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(Mean square within groups) 

k แทน จ านวนกลุ่มของตวัอย่างท่ีน ามาทดสอบสมมติฐาน 

 𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม i 
 N แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

 S𝑖
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่าง i 

กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความ
แตกต่างรายคู่ โดยใชสู้ตรตามวิธี Dunnett’s T3 เพื่อดูว่ามีคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกัน (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2560) สามารถเขียนสตูรไดด้งันี ้

t =  
𝑥̅ 𝑖 − 𝑥̅ 𝑗

𝑀𝑆𝑤(
1
𝑛𝑖
+

1
𝑛𝑗
)

 

 
เมื่อ  t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 𝑀𝑆𝑤  แทน ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(Mean square within groups) ส าหรบั Brown – Forsythe 

𝑥̅ 𝑖 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง i 



  43 

𝑥̅ 𝑗 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง j 

 𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม i 

 𝑛𝑗  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุ่ม j 
 

3.3 สถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (dependent variable) หน่ึงตัว
แปรกับตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ตั้งแต่ 2 ตัวแปรขึน้ไป ซึ่งเป็นสถิติท่ีใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานหากทราบค่าตัวแปรหน่ึงก็จะท านายอีกตัวแปรหน่ึงได ้สามารถเขียนใหอ้ยู่ใน
สมการเชิงเสน้ตรงรูปแบบคะแนนดิบไดด้งันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) 
 

𝑌̂ = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2…+ 𝑏𝑘𝑋𝑘 

 

เมื่อ  𝑌̂  แทน คะแนนพยากรณข์องตวัแปรตาม  

 𝑎  แทน ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ ์
ในรูปแบบคะแนนดิบ  

𝑏1..., 𝑏𝑘   แทน น า้หนกัคะแนนหรือสมัประสิทธิ์ 
การถดถอยของตวัแปร อิสระตวัท่ี 1  
ถึงตวัท่ี k ตามล าดบั  

 𝑋1..., 𝑋𝑘   แทน คะแนนตวัแปรอิสระตวัท่ี 1 ถึงตวัท่ี k  
 k  แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 

 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์้อมลู 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพื่อใหเ้กิดการส่ือความหมายท่ีตรงกันใน
การวิเคราะหแ์ละการแปลความหมายของขอ้มูล ผูว้ิจัยจึงไดก้ าหนดสัญลักษณแ์ละอักษรย่อของ
ตวัแปลท่ีศึกษา ดงันี ้ 

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
n แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
x̅ แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t – Distribution 
F แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F – Distribution 
df แทน ระดบัขัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองอของคะแนน (Mean of Squares) 
Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมลู 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 2 ส่วน ดงันี ้
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 

1.1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังาน ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือน 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน ประกอบดว้ย 
ความส าเร็จของงาน การได้รบัการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีได้รบั ความรบัผิดชอบ และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ – ปัจจยัค า้จุนของพนักงาน ประกอบดว้ย 
นโยบายการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความ
มั่งคงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือ
สถานะของอาชีพ 

1.4 การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย 

สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานต่างกนั 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การ
ไดร้บัการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษั ท  IT แห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน 
การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิเคราะหข์้อมลู 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา 
การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนาเพื่อการอธิบายใหท้ราบถึงลักษณะขอ้มูลทั่วไปของกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยสามารถแยกการวิเคราะหต์ามแบบสอบถามไดด้งันี ้
1.1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังาน ประกอบดว้ย เพศ 

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือน โดยจ าแนกตามตวัแปร
ดงันี ้

ตาราง 2 แสดงจ านวนความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร ์

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ ชาย 67 46.21 

หญิง 78 53.79 
 รวม 145 100.00 

อายุ 20 - 29 ปี 51 35.17 
30 - 39 ปี 40 27.59 
40 - 49 ปี 33 22.76 
50 - 60 ปี 21 14.48 

 รวม 145 100.00 
สถานภาพ โสด 96 66.21 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 42 28.97 
หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่ 7 4.83 

 รวม 145 100.00 
ระดับการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี 6 4.14 

ปริญญาตร ี 105 72.41 
สงูกว่าปริญญาตร ี 34 23.45 

 รวม 145 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประสบการณท์ างาน นอ้ยกว่า 1 ปี 10 6.90 

1 – 5 ปี 55 37.93 
6 – 10 ปี 24 16.55 
11 – 15 ปี 17 11.72 
มากกว่า 15 ปี 39 26.90 

 รวม 145 100.00 
รายได้ต่อเดือน 15,000 – 29,999 บาท 73 50.34 

30,000 – 44,999 บาท 25 17.24 
45,000 – 59.999 บาท 9 6.21 
60,000 บาทขึน้ไป 38 26.21 

 รวม 145 100.00 

 
จากตาราง 2 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรของพนักงานท่ีตอบ

แบบสอบถามทัง้หมด 145 คน สามารถสรุปไดด้งันี ้
เพศ  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

53.79 และเพศชายจ านวน 67 คน คิดเป็นรอ้ย 46.21 ตามล าดบั 
อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุระหว่าง 20 – 29 ปี จ านวน 51 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 35.17 รองลงมาคือ ช่วงอายุระหว่าง 30 – 39 ปีจ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.59 
ช่วงอายรุะหว่าง 40 - 49 ปีจ านวน 33 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.76 และช่วงอายุระหว่าง 50 – 60 ปี
จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.48 ตามล าดบั 

สถานภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 96 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 66.21 สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกันจ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.97 และสถานภาพ
หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่จ  านวน 7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.83 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 
105 คน คิดเป็นรอ้ยละ 72.41 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
23.45 และระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.14 ตามล าดบั 
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ประสบการณท์ างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณท์ างานระหว่าง 
1 – 5 ปีจ านวน 55 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.93 รองลงมาคือมากกว่า 15 ปีจ านวน 39 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 26.90 ระหว่าง 6 – 10 ปีจ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.55 ระหว่าง 11 – 15 ปีจ านวน 
17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.72 และประสบการณท์ างานนอ้ยกว่า 1 ปีจ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
6.90 

รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 15,000 – 29,999 
บาทจ านวน 73 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.34 รองลงมาคือมีรายไดต่้อเดือน 60,000 บาทขึน้ไปจ านวน 
38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.21 รายไดต่้อเดือน 30,000 – 44,999 บาทจ านวน 25 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
17.24 และรายไดต่้อเดือน 45,000 - 59,999 บาทจ านวน 9 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.21 ตามล าดบั 

เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามในดา้นสถานภาพ ระดับการศึกษา และประสบการณ์
ท างานในบางกลุ่มมีจ  านวนนอ้ย จึงไดท้ าการรวมกลุ่มขอ้มลูเพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานดงันี้ 

ตาราง 3 แสดงจ านวนความถี่และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ ระดบั
การศึกษา และประสบการณท์ างานหลงัท าการรวมกลุ่มแลว้ 

ลักษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
สถานภาพ โสด/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 103 71.03 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 42 28.97 
 รวม 145 100.00 
ระดับการศึกษา ต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี 111 76.55 

สงูกว่าปริญญาตร ี 34 23.45 
 รวม 145 100.00 
ประสบการณ์
ท างาน 

0 – 5 ปี 65 44.83 
6 – 10 ปี 24 16.55 
11 – 15 ปี 17 11.72 
มากกว่า 15 ปี 39 26.90 

 รวม 145 100.00 
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จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะประชากรด้านสถานภาพ ระดับ
การศึกษา และประสบการณท์ างานของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามทัง้หมด 145 คน หลงัท าการ
รวมกลุ่มแลว้สามารถสรุปไดด้งันี ้

สถานภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่
จ  านวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 71.03 และสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนัจ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 28.97 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับ
ปริญญาตรีจ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 76.55 และระดบัสงูกว่าปริญญาตรีจ านวน 34 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 23.45 ตามล าดบั 

ประสบการณท์ างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณท์ างานระหว่าง 
0 – 5 ปีจ านวน 65 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.83 รองลงมาคือมากกว่า 15 ปีจ านวน 39 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 26.90 ระหว่าง 6 – 10 ปีจ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.55 และระหว่าง 11 – 15 ปี
จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 11.72 ตามล าดบั 

 
1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน ประกอบดว้ย 

ความส าเร็จของงาน การได้รบัการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีได้รบั ความรบัผิดชอบ และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน โดยจ าแนกในรูปแบบค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 4 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจโดยรวมของ
พนกังาน 

แรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจ 𝑥̅  S.D. แปลผล 
ความส าเร็จของงาน 4.23 0.54 มากท่ีสดุ 
การไดร้บัการยกย่องนบัถือ 3.93 0.65 มาก 
ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 4.13 0.63 มาก 
ความรบัผิดชอบ 4.05 0.65 มาก 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 3.48 0.83 มาก 

รวม 3.96 0.50 มาก 
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จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจโดยรวมของพนักงาน พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูง
ใจในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุดในดา้นความส าเร็จของงาน โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากับ 
4.23 รองลงมาในระดับมากประกอบด้วย ด้านลักษณะของงานท่ีได้รับ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 
ดา้นความรบัผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 ด้านการได้รบัการยกย่องนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.93 และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจของพนกังาน 
ดา้นความส าเร็จของงาน  

ความส าเร็จของงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีท่านคาดหวงัไวเ้สมอ 

4.12 0.72 มาก 

2. ท่านสามารถวางแผนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึน้
ระหว่างปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี 

4.07 0.69 มาก 

3. ท่านมีส่วนรว่มในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จอยู่
เสมอ 

4.18 0.72 มาก 

4. ท่านมีความภาคภมูิใจที่ไดป้ฏิบติังานท่ีไดร้บั
มอบหมายใหส้ าเร็จลลุ่วง 

4.54 0.65 มากท่ีสดุ 

รวม 4.23 0.54 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจ – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน ดา้นความส าเร็จ

ของงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดา้นความส าเร็จ
ของงานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความส าเร็จของงานโดย
เรียงล าดับขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ในระดบัมากท่ีสดุประกอบดว้ย ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีได้
ปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายใหส้ าเร็จลลุ่วง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 ในระดบัมากประกอบดว้ย ท่าน
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานใหส้ าเร็จอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ี
ได้รบัมอบหมายไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีท่านคาดหวังไวเ้สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และท่าน
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สามารถวางแผนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 
ตามล าดบั 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจของพนกังาน 
ดา้นการไดร้บัการยกย่องนบัถือ 

การไดร้บัการยกย่องนบัถือ 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านชื่นชมและยอมรบัใน
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่านอยู่เสมอ 

3.77 0.84 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังความคิดเห็นของท่านอยู่
เสมอ 

4.07 0.80 มาก 

3. ท่านมกัไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
ในการปฏิบติังานท่ีส าคญัเสมอ 

3.92 0.80 มาก 

4. ท่านไดร้บัการยอมรบัความสามารถจากเพื่อน
รว่มงานในการปฏิบติังาน 

3.96 0.77 มาก 

รวม 3.93 0.65 มาก 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจของพนกังาน ดา้นการไดร้บัการ

ยกย่องนับถือ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านการ
ไดร้บัการยกย่องนับถือโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – ปัจจัยจงูใจในการปฏิบติังานในดา้นการไดร้บัการยก
ย่องนบัถือโดยเรียงล าดบัขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังความคิดเห็นของท่านอยู่
เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 ท่านได้รับการยอมรับความสามารถจากเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ท่านมกัไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน
ท่ีส าคัญ เสมอ มี ค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.92 และผู้บังคับบัญชาของท่านชื่นชมและยอมรับใน
ความสามารถในการปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ตามล าดับ โดยสามารถ
แปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจของพนกังาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 

ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.97 0.78 มาก 

2. ลกัษณะของงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายมีความ
ทา้ทายในการปฏิบติังาน 

4.20 0.80 มาก 

3. การปฏิบติังานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายท าใหท่้าน
สามารถพฒันาความรูค้วามสามารถของท่านได้
เป็นอย่างดี 

4.21 0.81 มากท่ีสดุ 

4. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีไดร้บั
มอบหมาย 

4.17 0.75 มาก 

รวม 4.13 0.63 มาก 

 
จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน ดา้นลักษณะของ

งานท่ีไดร้บั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ - ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดา้นลักษณะ
ของงานท่ีไดร้บัโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังานในดา้นลกัษณะของงานท่ีไดร้บัโดย
เรียงล าดบัขอ้จากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ในระดับมากท่ีสุดประกอบดว้ย การปฏิบัติงานท่ีท่านไดร้บั
มอบหมายท าใหท่้านสามารถพฒันาความรูค้วามสามารถของท่านไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.21 ในระดับมากประกอบดว้ย ลักษณะของงานท่ีท่านได้รบัมอบหมายมีความท้าทายในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.20 ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีได้รบัมอบหมาย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 และท่านได้รบัมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูค้วามสามารถของท่าน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ตามล าดบั 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจของพนกังาน 
ดา้นความรบัผิดชอบ 

ความรบัผิดชอบ 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. งานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายมีเนือ้งานท่ีตรงกบั
ความรบัผิดชอบของท่าน 

4.15 0.79 มาก 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
โดยไม่ตอ้งมีการควบคมุอย่างใกลช้ิดจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

4.15 0.81 มาก 

3. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

3.88 0.91 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจใหท่้านเลือกวิธีการ
ปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดด้วัยตวัเอง 

4.00 0.84 มาก 

รวม 4.05 0.65 มาก 

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน ด้านความ

รบัผิดชอบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความ
รบัผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความรับผิดชอบโดย
เรียงล าดับข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีเนื ้องานท่ีตรงกับความ
รบัผิดชอบของท่าน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดโ้ดยไม่ตอ้งมี
การควบคุมอย่างใกลช้ิดจากผูบ้ังคับบัญชา ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 ผูบ้ังคับบัญชาไวว้างใจใหท่้าน
เลือกวิธีการปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดด้ัวยตัวเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 และท่านมีอิสระใน
การตดัสินใจในการปฏิบัติงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่
ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจของพนกังาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาความรู้
ความสามารถจากหน่วยงาน 

3.59 0.99 มาก 

2. ท่านคิดว่าบริษัทมีการก าหนดนโยบายการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีชดัเจน 

3.11 1.09 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่าบริษัทมีสนบัสนนุการพฒันาความรู้
ความสามารถของพนกังานแต่ละคนอย่าง
เหมาะสม 

3.57 0.98 มาก 

4. ท่านเชื่อมั่นวา่ท่านจะไดร้บัเล่ือนต าแหน่งจาก
การปฏิบติังานในบริษัทอย่างยติุธรรม 

3.64 0.96 มาก 

รวม 3.48 0.83 มาก 

 
จากตาราง 9 ผลการวิ เคราะห์แรงจูงใจ  – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน ด้าน

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในด้านความความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานโดยเรียงล าดับขอ้จากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ในระดับมากประกอบดว้ย ท่านเชื่อมั่นว่าท่านจะไดร้บัเล่ือนต าแหน่งจากการปฏิบัติงานใน
บริษัทอย่างยติุธรรม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 ท่านไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาความรูค้วามสามารถ
จากหน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.59 ท่านคิดว่าบริษัทมีสนับสนุนการพฒันาความรูค้วามสามารถ
ของพนักงานแต่ละคนอย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 และในระดับปานกลางประกอบดว้ย 
ท่านคิดว่าบริษัทมีการก าหนดนโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ีชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3. 11 
ตามล าดบั 
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1.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ – ปัจจยัค า้จุนของพนักงาน ประกอบดว้ย 
นโยบายการบริหารงาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความ
มั่งคงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือ
สถานะของอาชีพ โดยจ าแนกในรูปแบบค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 10 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุโดยรวมของ
พนกังาน  

แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ 𝑥̅  S.D. แปลผล 
นโยบายการบริหารงาน 3.69 0.84 มาก 
การปกครองบงัคบับญัชา 4.22 0.79 มากท่ีสดุ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน 4.22 0.68 มากท่ีสดุ 
ความมั่งคงในการท างาน 4.02 0.73 มาก 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.82 0.88 มาก 
ค่าจา้งและผลตอบแทน 3.40 0.95 ปานกลาง 
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 4.07 0.70 มาก 

รวม 3.92 0.64 มาก 

 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจ – ปัจจยัค า้จนุโดยรวมของพนักงาน พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ - ปัจจัยค า้
จุนในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุดในด้านการปกครองบังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 รองลงมาในระดบัมากประกอบดว้ย ดา้น
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 ด้านความมั่ งคงในการท างาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 ดา้นนโยบายการ
บริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 และในระดับปานกลางประกอบด้วย ด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ตามล าดบั 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นนโยบายการบริหารงาน 

นโยบายการบริหารงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. บริษัทมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ี
ชดัเจน สามารถเขา้ใจและปฏิบติัตามไดจ้ริง 

3.73 0.89 มาก 

2. บริษัทสามารถด าเนินงานตามนโยบายท่ี
ก าหนดไวอ้ย่างเป็นระบบ 

3.73 0.93 มาก 

3. บริษัทมีการส่ือสารชีแ้จงเกี่ยวกบันโยบายต่างๆ
อย่างชดัเจน 

3.76 0.97 มาก 

4. บริษัทเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายในบริษัทมี
ส่วนรว่มในการออกความคิดเห็นต่อนโยบายของ
บริษัท 

3.54 1.00 มาก 

รวม 3.69 0.84 มาก 

 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนของพนักงาน ดา้นนโยบาย

การบริหารงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานในด้าน
นโยบายการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานในดา้นนโยบายการ
บริหารงานโดยเรียงล าดับขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้บริษัทมีการส่ือสารชีแ้จงเกี่ยวกับนโยบาย
ต่างๆอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 บริษัทมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน 
สามารถเข้าใจและปฏิบัติตามได้จริง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 บริษัทสามารถด าเนินงานตาม
นโยบายท่ีก าหนดไวอ้ย่างเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และบริษัทเปิดโอกาสให้พนักงาน
ภายในบริษัทมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นต่อนโยบายของบริษัท มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.54 
ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

การปกครองบงัคบับญัชา 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้  าในการ
ปฏิบติังาน 

4.26 0.85 มากท่ีสดุ 

2. ผุบ้งัคบับญัชาของท่านมีการใหค้ าปรกึษาและ
ค าแนะน าไดเ้ป็นอย่างดี 

4.30 0.84 มากท่ีสดุ 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัตนต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกนั 

4.14 0.95 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรบัฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 

4.19 0.87 มาก 

รวม 4.22 0.79 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ – ปัจจัยค ้าจุนของพนักงาน ด้านการ

ปกครองบังคับบัญชา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานใน
ด้านการปกครองบังคับบัญชาโดยรวมอยู่ ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – ปัจจัยค า้จนุในการปฏิบติังานในดา้น
การปกครองบังคับบัญชาโดยเรียงล าดับข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ในระดับมากท่ีสุด
ประกอบดว้ย ผุบ้ังคับบัญชาของท่านมีการใหค้ าปรึกษาและค าแนะน าไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.30 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความเป็นผูน้  าในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 ใน
ระดับมากประกอบด้วย ผูบ้ังคับบัญชาของท่านรบัฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้ังคับบัญชาในการ
ปฏิบั ติงานอยู่ เสมอ มี ค่ าเฉ ล่ียเท่ากับ  4.19 และผู้บั งคับบัญชาของท่านปฏิบั ติตนต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ตามล าดบั 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนรว่มงาน 4.27 0.79 มากท่ีสดุ 
2. เพื่อนรว่มงานใหค้วามรว่มมือและความ
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตัง้ไว ้

4.20 0.80 มาก 

3. เพื่อนรว่มงานยินดีใหค้วามช่วยเหลือท่านเมื่อ
เกิดปัญหา 

4.16 0.78 มาก 

4. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีโอกาสพดูคยุ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบติังานระหว่าง
กนัอยู่เสมอ 

4.23 0.78 มากท่ีสดุ 

รวม 4.22 0.68 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 13 ผลการวิ เคราะห์แรงจูงใจ – ปัจจัยค ้าจุนของพนักงาน ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จนุใน
การปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้
จนุในการปฏิบติังานในดา้นความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงานโดยเรียงล าดบัขอ้จากมากไป
หานอ้ย ดังนี ้ในระดับมากท่ีสุดประกอบดว้ย ท่านมีความสมัพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนรว่มงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.27 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
ระหว่างกันอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 ในระดับมากประกอบด้วย เพื่อนร่วมงานให้ความ
รว่มมือและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 
และเพื่อนรว่มงานยินดีใหค้วามช่วยเหลือท่านเมื่อเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นความมั่งคงในการท างาน 

ความมั่งคงในการท างาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านเชื่อวา่บริษัทของท่านมีความมั่งคง 4.19 0.78 มาก 
2. ท่านเชื่อวา่ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีความ
มั่นคง และต าแหน่งงานนีเ้ป็นท่ีตอ้งการในวงการ
ธุรกิจ 

3.99 0.86 มาก 

3. ท่านเชื่อวา่การปฏิบติังานในบริษัทของท่าน ท า
ใหท่้านมีความมั่นคงในชีวิต 

3.94 0.91 มาก 

4. ท่านเชื่อมั่นวา่จะไม่ถกูบริษัทยกเลิกจา้งงาน
อย่างไม่เป็นธรรม 

3.96 0.98 มาก 

รวม 4.02 0.73 มาก 
 

จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน ดา้นความมั่งคง
ในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจยัค า้จุนในการปฏิบติังานในดา้นความ
มั่งคงในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานในดา้นความมั่งคงในการ
ท างานโดยเรียงล าดับข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านเชื่อว่าบริษัทของท่านมีความมั่งคง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 ท่านเชื่อว่าต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง และต าแหน่งงานนีเ้ป็น
ท่ีตอ้งการในวงการธุรกิจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ท่านเชื่อมั่นว่าจะไม่ถกูบริษัทยกเลิกจา้งงานอย่าง
ไม่เป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และท่านเชื่อว่าการปฏิบัติงานในบริษัทของท่าน ท าใหท่้านมี
ความมั่นคงในชีวิต มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกสบาย
และเอือ้ต่อการปฏิบติังาน 

3.88 1.00 มาก 

2. บริษัทมีการจดัส่วนปฏิบติังานและมมุพกัผ่อน
อย่างเป็นระเบียบและเหมาะสม 

3.38 1.21 ปานกลาง 

3. บริษัทมีอปุกรณแ์ละเครื่องมือสนบัสนนุการ
ปฏิบติังานเพียงพอ 

3.86 0.98 มาก 

4. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความปลอดภยั 4.15 0.91 มาก 
รวม 3.82 0.88 มาก 

 
จากตาราง 15 ผลการวิ เคราะห์แรงจูงใจ – ปัจจัยค ้าจุนของพนักงาน ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค ้าจุนในการ
ปฏิบติังานในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบติังานใน
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานโดยเรียงล าดับข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ในระดับมาก
ประกอบด้วย สถานท่ีปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 สถานท่ี
ปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกสบายและเอือ้ต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 บริษัทมี
อปุกรณแ์ละเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงานเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และในระดับปาน
กลางประกอบดว้ย บริษัทมีการจดัส่วนปฏิบติังานและมุมพักผ่อนอย่างเป็นระเบียบและเหมาะสม 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ตามล าดบั 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 

ค่าจา้งและผลตอบแทน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านคิดว่าว่ารายไดต่้อเดือนของท่านมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่

3.50 1.01 มาก 

2. รายไดต่้อเดือนของท่านมีความเหมาะสมเมือ่
เทียบกบับริษัทอื่นในสายงานเดียวกนั 

3.32 1.17 ปานกลาง 

3. สวสัดิการต่างๆ ของบริษัทมีความเหมาะสมกบั
การด ารงชีพในปัจจบุนั 

3.35 1.10 ปานกลาง 

4. การพิจารณาขึน้เงินเดือนในบริษัทมีความ
เหมาะสม เป็นธรรม 

3.42 1.03 มาก 

รวม 3.40 0.95 ปานกลาง 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจ – ปัจจัยค า้จนุของพนกังาน ดา้นค่าจา้งและ

ผลตอบแทน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานในดา้นค่าจา้ง
และผลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานในด้านค่าจ้างและ
ผลตอบแทนโดยเรียงล าดับขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ในระดับมากประกอบด้วย ท่านคิดว่าว่า
รายไดต่้อเดือนของท่านมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 การพิจารณา
ขึน้เงินเดือนในบริษัทมีความเหมาะสม เป็นธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 ในระดับปานกลาง
ประกอบดว้ย สวัสดิการต่างๆ ของบริษัทมีความเหมาะสมกับการด ารงชีพในปัจจุบัน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.35 และรายได้ต่อเดือนของท่านมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับบริษัทอื่นในสายงาน
เดียวกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 ตามล าดบั 

 
 
 
 



  62 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุของพนกังาน 
ดา้นต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 

ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบติัอยู่เป็นงานท่ีมี
เกียรติและเป็นท่ียอมรบัของสงัคม 

4.03 0.83 มาก 

2. ท่านคิดว่าต าแหน่งงาน ณ ปัจจบุนัของท่าน
เหมาะสมกบัท่าน 

3.91 0.85 มาก 

3. ท่านคิดว่าบริษัทของท่านมีการด าเนินการท่ีเป็น
ท่ียอมรบัในสงัคม 

4.14 0.83 มาก 

4. ท่านรูสึ้กภาคภมูิใจที่ไดป้ฏิบติังานในบริษัทของ
ท่าน 

4.18 0.80 มาก 

รวม 4.07 0.70 มาก 

 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนของพนักงาน ดา้นต าแหน่ง

งานหรือสถานะของอาชีพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบติังาน
ในดา้นต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – ปัจจัยค า้จนุในการปฏิบติังานในดา้น
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพโดยเรียงล าดบัขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านรูสึ้กภาคภมูิใจท่ี
ไดป้ฏิบติังานในบริษัทของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ท่านคิดว่าบริษัทของท่านมีการด าเนินการท่ี
เป็นท่ียอมรบัในสงัคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบติัอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและ
เป็นท่ียอมรบัของสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 และท่านคิดว่าต าแหน่งงาน ณ ปัจจุบันของท่าน
เหมาะสมกบัท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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1.4 การวิเคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกใน
รูปแบบค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 18 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังาน 

ประสิทธิภาพการท างาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
ดา้นคณุภาพงาน 4.05 0.62 มาก 
ดา้นปริมาณงาน 3.93 0.69 มาก 
ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 4.04 0.64 มาก 
ดา้นค่าใชจ้่าย 3.92 0.65 มาก 

รวม 3.98 0.56 มาก 

 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในดา้นคุณภาพ
งานมากท่ีสดุ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 รองลงมาคือดา้นเวลาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.04 ด้านปริมาณงาน มี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 และด้านค่าใช้จ่าย  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 
ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ดา้นคณุภาพงาน 

ดา้นคณุภาพงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
อย่างถกูตอ้ง ตรงตามความตอ้งการของผู้
มอบหมายงาน 

4.12 0.65 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงานของท่านเสมอ 3.92 0.75 มาก 
3. ท่านไดร้บัประโยชนจ์ากการปฏิบติังานและ
สามารถน ามาพฒันาการปฏิบติังานของท่านใน
อนาคต 

4.12 0.79 มาก 

รวม 4.05 0.62 มาก 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ดา้นคณุภาพ

งาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในดา้นคณุภาพงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ประสิทธิภาพการท างานในด้านคุณภาพงานโดยเรียงล าดับข้อจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่าน
สามารถปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง ตรงตามความตอ้งการของผูม้อบหมายงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ท่านได้รบัประโยชน์จากการปฏิบัติงานและสามารถน ามาพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของท่านในอนาคต มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และผูบ้ังคับบัญชาพึงพอใจกับผลงานของ
ท่านเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ดา้นปริมาณงาน 

ดา้นปริมาณงาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านมีการบริหารปริมาณงานท่ีปฏิบติัในแต่ละ
วนัอย่างเหมาะสมและสามารถปฏิบติัตาม
เป้าหมายได ้

4.00 0.75 มาก 

2. เมื่อมีงานเรง่ด่วน ท่านสามารถบริหารปริมาณ
งานของท่านไดอ้ย่างเหมาะสม 

4.03 0.79 มาก 

3. ท่านคิดว่าปริมาณงานของท่านมีความ
เหมาะสมกบัก าลงัคนในบริษัท 

3.74 0.90 มาก 

รวม 3.93 0.69 มาก 

 
จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ดา้นปริมาณ

งาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยมี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 เมื่ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ประสิทธิภาพการท างานในดา้นปริมาณงานโดยเรียงล าดบัขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้เมื่อมีงาน
เรง่ด่วน ท่านสามารถบริหารปริมาณงานของท่านไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ท่านมี
การบริหารปริมาณงานท่ีปฏิบัติในแต่ละวนัอย่างเหมาะสมและสามารถปฏิบติัตามเป้าหมายได ้มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และท่านคิดว่าปริมาณงานของท่านมีความเหมาะสมกบัก าลงัคนในบริษัท มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 

ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
ตามก าหนดเวลา 

4.07 0.78 มาก 

2. งานแต่ละชิน้ท่ีไดร้บัมอบหมายมีก าหนดเวลาท่ี
แน่นอน 

3.93 0.80 มาก 

3. ท่านมีการพฒันาเทคนิคการปฏิบติังานเพื่อให้
ปฏิบติังานมีความรวดเร็วและถกูตอ้งมากขึน้ 

4.11 0.75 มาก 

รวม 4.04 0.64 มาก 

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ดา้นเวลาใน

การปฏิบติังาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในดา้นเวลาในการปฏิบัติงานโดยเรียงล าดบัขอ้จากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานเพื่อให้ปฏิบัติงานมีความรวดเร็วและ
ถูกต้องมากขึ ้น มี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตาม
ก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และงานแต่ละชิน้ท่ีไดร้บัมอบหมายมีก าหนดเวลาท่ีแน่นอน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 ตามล าดบั โดยสามารถแปลผลอยู่ในระดบัมากทัง้หมด 

 
 
 
 
 
 
 
 



  67 

ตาราง 22 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ดา้นค่าใชจ้่าย 

ดา้นค่าใชจ้่าย 𝑥̅  S.D. แปลผล 
1. ท่านคิดว่าท่านปฏิบติังานโดยใชท้รพัยากรต่างๆ 
ของบริษัทอย่างคุม้ค่า เช่น ค่าใชจ้่ายในการ
ด าเนินงาน ก าลงัคน อปุกรณข์องบริษัท เป็นตน้ 

4.00 0.77 มาก 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จแมม้ีขอ้จ ากดั
ดา้นทรพัยากร 

3.89 0.83 มาก 

3. ท่านสามารถลดทรพัยากรในการปฏิบติังานได ้
เมื่อปฏิบติังานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 

3.88 0.79 มาก 

รวม 3.92 0.65 มาก 

 
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ้่าย 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานในดา้นค่าใชจ้่าย โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการ
ท างานในดา้นค่าใชจ้่ายโดยเรียงล าดับขอ้จากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านคิดว่าท่านปฏิบัติงานโดย
ใชท้รพัยากรต่างๆ ของบริษัทอย่างคุม้ค่า เช่น ค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน ก าลังคน อุปกรณ์ของ
บริษัท เป็นต้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จแม้มีข้อจ ากัดด้าน
ทรัพยากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และท่านสามารถลดทรัพยากรในการปฏิบัติงานได้ เมื่อ
ปฏิบัติงานท่ีมีความคล้ายคลึงกัน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 ตามล าดับ โดยสามารถแปลผลอยู่ใน
ระดบัมากทัง้หมด 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมลูเชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ในแต่ละสมมติฐานจะใชก้าร

วิเคราะหท์างสถิติเพื่อแสดงถึงความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้และตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานต่างกนั สามารถแยกย่อยไดด้งันี ้

สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกัน 
สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 :  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั  
H1 :  พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกนั  

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์นั้น ใช้ค่าสถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดย
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติ มีค่า
นอ้ยกว่า 0.05  

ในขั้นแรกจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

จากผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 
จ าแนกตามเพศ 

 Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 0.016 0.901 
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จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของพนักงาน จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังาน จ าแนกตามเพศ มีค่า p-value เท่ากบั 0.901 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของทั้งสองกลุ่ม
เท่ากัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบค่า t ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากันทุกกลุ่ม Equal variance 
assumed 

ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตามเพศ โดยใชค่้าสถิติ t-test 

 เพศ t-test for Equality of Means 

𝑥̅  S.D. t df Sig. 

ประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงาน 

ชาย 4.046 0.552 1.247 143 0.214 

หญิง 3.931 0.559    

 
จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของ

พนกังาน จ าแนกตามเพศ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตามเพศ มีค่า p-
value เท่ากับ 0.214 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกัน 

สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 :  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
H1 :  พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่ม ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05  
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ในขั้นแรกจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย
ค่าสถิติ F-test และหากค่าแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันใหท้ดสอบความแตกต่างด้วยค่าสถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบถา้ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) โดยมีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือแบบ Dunnett’s 
T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 
จ าแนกตามอาย ุ

 Levene’s test for Equality of Variances 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 0.993 3 141 0.398 

 
จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนกังาน จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังาน จ าแนกตามอาย ุมีค่า p-value เท่ากบั 0.398 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน 
และใหใ้ชค่้าสถิติ F-test ในการทดสอบความแตกต่างต่อไป 
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ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตามอาย ุโดยใชค่้าสถิติ F-test  

 แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.290 3 0.763 2.541 0.059 

ภายในกลุ่ม 42.353 141 0.300   

รวม 44.643 144    

 
จากตาราง 26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน จ าแนกตามอายุ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตามอายุ มีค่า p-
value เท่ากับ 0.059 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง
กนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน

ต่างกนั สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 :  พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่าง

กนั 
H1 :  พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์นั้น ใช้ค่าสถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดย
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติ มีค่า
นอ้ยกว่า 0.05  

ในขั้นแรกจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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จากผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 
จ าแนกตามสถานภาพ  

 Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 0.489 0.485 

 
จากตาราง 27 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงาน จ าแนกตามสถานภาพ โดยใช้ Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของพนักงาน จ าแนกตามสถานภาพ มีค่า p-value เท่ากับ 0.485 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของทั้งสองกลุ่มเท่ากัน ดังนั้นจึงท าการทดสอบค่า t ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากันทุกกลุ่ม 
Equal variance assumed 

ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตามสถานภาพ โดยใชค่้าสถิติ t-test 

 สถานภาพ t-test for Equality of Means 

𝑥̅  S.D. t df Sig. 

ประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงาน 

โสด/หย่ารา้ง/

แยกกนัอยู่ 

3.961 0.577 -0.769 143 0.443 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 4.040 0.505    

 
จากตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตาม
สถานภาพ มีค่า p-value เท่ากบั 0.443 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ
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ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ

ท างานต่างกนั สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 :  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่

แตกต่างกนั 
H1 :  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์นั้น ใช้ค่าสถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกัน ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดย
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดับนัยส าคญัทางสถิติ มีค่า
นอ้ยกว่า 0.05  

ในขั้นแรกจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

จากผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 0.854 0.357 

 
จากตาราง 29 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช  ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของพนักงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า p-value เท่ากับ 0.357 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
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0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของทัง้สองกลุ่มเท่ากนั ดงันัน้จึงท าการทดสอบค่า t ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนัทุก
กลุ่ม Equal variance assumed 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชค่้าสถิติ t-test 

 ระดับการศึกษา t-test for Equality of Means 

𝑥̅  S.D. t df Sig. 

ประสิทธิภาพการ

ท างานของพนักงาน 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบั

ปริญญาตร ี

3.930 0.543 -2.125* 143 0.035 

สงูกว่าปริญญาตร ี 4.159 0.573    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา มีค่า p-value เท่ากับ 0.035 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานต่างกัน  ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้จึงท าการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย โดยระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญา
ตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.930 และระดับการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.159 กล่าว
ไดว้่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างานนอ้ย
กว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียท่ี 0.229 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ

การท างานต่างกนั สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 :  พนักงานท่ีมีประสบการณท์ างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่

แตกต่างกนั 
H1 :  พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน

ต่างกนั 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่ม ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05  

ในขั้นแรกจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 

หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย
ค่าสถิติ F-test และหากค่าแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันใหท้ดสอบความแตกต่างด้วยค่าสถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบถา้ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) โดยมีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือแบบ Dunnett’s 
T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 31 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 
จ าแนกตามประสบการณท์ างาน 

 Levene’s test for Equality of Variances 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 0.833 3 141 0.478 

 
จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยใช้ Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมของพนกังาน จ าแนกตามประสบการณท์ างาน มีค่า p-value เท่ากบั 0.478 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่า
ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใหใ้ชค่้าสถิติ F-test ในการทดสอบความแตกต่างต่อไป 

 
 



  76 

ตาราง 32 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตามประสบการณท์ างาน โดยใชค่้าสถิติ F-test 

 แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.239 3 0.413 1.341 0.263 

ภายในกลุ่ม 43.404 141 0.308   

รวม 44.643 144    

 
จากตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนก
ตามประสบการณท์ างาน มีค่า p-value เท่ากบั 0.263 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ

ท างานต่างกนั สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 :  พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่

แตกต่างกนั 
H1 :  พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกนั 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น ค่าสถิติของการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่ม ท่ีระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 โดยยอมรบัสมมติฐานรอง 
(H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เมื่อค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ มีค่านอ้ยกว่า 0.05  

ในขั้นแรกจะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช ้
Levene’s test ซึ่งตัง้สมมติฐาน ดงันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั 
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หากค่าความแปรปรวนของข้อมูลทุกกลุ่มเท่ากันให้ทดสอบความแตกต่างด้วย
ค่าสถิติ F-test และหากค่าแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากันใหท้ดสอบความแตกต่างด้วยค่าสถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบถา้ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) โดยมีค่าเฉล่ียอย่างนอ้ยหน่ึงคู่ท่ีแตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือแบบ Dunnett’s 
T3 เพื่อหาว่าคู่เฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ตาราง 33 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 
จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 Levene’s test for Equality of Variances 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 0.215 3 141 0.886 

 
จากตาราง 33 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานโดยรวม

ของพนักงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใช ้Levene’s test พบว่า ประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของพนักงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน มีค่า p-value เท่ากับ 0.886 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใหใ้ชค่้าสถิติ F-test ในการทดสอบความแตกต่างต่อไป 

ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใชค่้าสถิติ F-test  

 แหล่งความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.468 3 0.156 0.498 0.684 

ภายในกลุ่ม 44.175 141 0.313   

รวม 44.643 144    
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จากตาราง 34 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ าแนกตาม
รายไดต่้อเดือน มีค่า p-value เท่ากบั 0.684 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การ

ไดร้บัการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษั ท  IT แห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร สามารถเขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 :  แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
เครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

H1 :  แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือ
บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น จะใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยท าการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยวิธีการน าตัวแปรเข้า
ทัง้หมด (Enter) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95 ดังนั้นจะยอมรบัสมมติฐานรอง (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H1) ต่อเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 

 
โดยก าหนดให ้

X1 แทน ความส าเร็จของงาน 
X2 แทน การไดร้บัการยกย่องนบัถือ 
X3 แทน ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 
X4 แทน ความรบัผิดชอบ 
X5 แทน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
Y แทน ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 35 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูของแรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดย
ใชก้ารวิเคราะห ์Linear Regression  

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 31.471 5 6.294 66.420* <0.001 
Residual 13.172 139 0.095   
Total 44.643 144    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูของแรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรง
กบักลุ่มตวัแปรอิสระอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสรา้งสมการพยากรณเ์ชิง
เสน้ตรงได ้ทัง้นี ้ไดท้ าการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Measures of 
Collinearity : Multicollinearity) เพื่อตรวจสอบว่าตวัแปรอิสระทกุตวัตอ้งเป็นอิสระกนั โดย
สามารถตรวจสอบไดด้งันี ้
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ตาราง 36 แสดงผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Measures of Collinearity : 
Multicollinearity) ของตวัแปรแรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรพยากรณ ์
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
ความส าเร็จของงาน (X1) 0.594 1.685 
การไดร้บัการยกย่องนบัถือ (X2) 0.440 2.274 
ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั (X3) 0.505 1.979 
ความรบัผิดชอบ (X4) 0.475 2.107 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (X5) 0.749 1.335 

 
จากตาราง 36 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Measures of 

Collinearity : Multicollinearity) ของตวัแปรแรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า ค่า Tolerance 
ของตวัแปรแต่ละตวั มีค่าเขา้ใกล ้1 และมีค่ามากกว่า 0.10 และค่า VIF มีค่านอ้ยกว่า 10 
หมายความว่า ตวัแปรแรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่มีความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั และไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity ขึน้ ทัง้นี ้หลงัจากตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระแลว้ 
สามารถท าการวิเคราะหโ์ดยวิธีการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ไดด้งันี ้
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ตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิง
พหคุณู (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิการน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Enter) 

ตวัแปรพยากรณ ์ B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.013 0.222  0.058 0.062 
ความส าเร็จของงาน (X1) 0.463 0.061 0.451 7.548* <0.001 
การไดร้บัการยกย่องนบัถือ (X2) -0.002 0.060 -0.002 -0.028 0.978 
ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั (X3) 0.164 0.057 0.185 2.851* 0.005 
ความรบัผิดชอบ (X4) 0.202 0.058 0.235 3.516* 0.001 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
(X5) 

0.151 0.036 0.225 4.223* <0.001 

                       r        =     0.840 
                       R2       =     0.705 

 Adjusted R2      =   0.694 
SE                   =   0.308 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 37 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหคุณู พบว่า แรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจ ดา้นความส าเร็จของงาน (X1) ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีไดร้บั (X3) ดา้นความรบัผิดชอบ (X4) และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (X5) มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
(Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสามารถน ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครดว้ยค่า Adjusted R2 ไดร้อ้ยละ 
69.40 และสามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มาเขียนเป็นสมการพยากรณไ์ดด้งันี ้

 
Y = 0.463(X1) + 0.164(X3) + 0.202(X4) + 0.151(X5) 
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จากสมการพยากรณ ์สามารถสรุปผลไดด้งันี ้ 
ถ้าแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน (X1) ของพนักงานเพิ่มขึน้ 1 

หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.463 หน่วย กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จของงานเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ตาม 

ถา้แรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ดา้นลักษณะของงานท่ีไดร้บั (X3) ของพนักงานเพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.164 หน่วย กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีไดร้บัเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ตาม 

ถา้แรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ด้านความรบัผิดชอบ (X4) ของพนักงานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย 
จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.202 หน่วย กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ดา้น
ความรบัผิดชอบเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ตาม 

ถา้แรงจงูใจ – ปัจจยัจงูใจ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (X5) ของพนกังาน
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.151 หน่วย กล่าวคือ ถา้พนักงานมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
เพิ่มขึน้ตาม 

ในส่วนของแรงจงูใจ – ปัจจัยจูงใจ ดา้นการไดร้บัการยกย่องนบัถือ (X2) นั้น ไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) 

 
สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน 

การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร สามารถ
เขียนในรูปสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 :  แรงจูงใจ - ปัจจยัค า้จุนไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
เครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 



  83 

H1 :  แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานใน
เครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้น จะใช้การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยท าการเลือกตัวแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยวิธีการน าตัวแปรเข้า
ทัง้หมด (Enter) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่น 95 ดังนั้นจะยอมรบัสมมติฐานรอง (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H1) ต่อเมื่อค่า p-value มีค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 0.05 
 

โดยก าหนดให ้
X6 แทน นโยบายการบริหารงาน 
X7 แทน การปกครองบงัคบับญัชา 
X8 แทน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
X9 แทน ความมั่งคงในการท างาน 
X10 แทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
X11 แทน ค่าจา้งและผลตอบแทน 
X12 แทน ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 
Y แทน ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

ตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูของแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดย
ใชก้ารวิเคราะห ์Linear Regression 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
Regression 25.665 7 3.666 26.468* <0.001 
Residual 18.978 137 0.139   
Total 44.643 144    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหค์วามถดถอยพหคุณูของแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
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พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพนัธเ์ชิง
เสน้ตรงกบักลุ่มตวัแปรอิสระอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถสรา้งสมการ
พยากรณเ์ชิงเสน้ตรงได ้ทัง้นี ้ไดท้ าการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Measures 
of Collinearity : Multicollinearity) เพือ่ตรวจสอบว่าตวัแปรอิสระทกุตวัตอ้งเป็นอิสระกนั โดย
สามารถตรวจสอบไดด้งันี ้

ตาราง 39 แสดงผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Measures of Collinearity : 
Multicollinearity) ของตวัแปรแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ตวัแปรพยากรณ ์
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
นโยบายการบริหารงาน (X6) 0.414 2.413 
การปกครองบงัคบับญัชา (X7) 0.445 2.248 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน (X8) 0.682 1.466 
ความมั่งคงในการท างาน (X9) 0.338 2.959 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (X10) 0.392 2.549 
ค่าจา้งและผลตอบแทน (X11) 0.516 1.936 
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ (X12) 0.310 3.230 

 
จากตาราง 39 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ (Measures of 

Collinearity : Multicollinearity) ของตวัแปรแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า ค่า Tolerance 
ของตวัแปรแต่ละตวั มีค่าเขา้ใกล ้1 และมีค่ามากกว่า 0.10 และค่า VIF มีค่านอ้ยกว่า 10 
หมายความว่า ตวัแปรแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุมผีลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
พนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่มีความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั และไม่เกิด
ปัญหา Multicollinearity ขึน้ ทัง้นี ้หลงัจากตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระแลว้ 
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สามารถท าการวิเคราะหโ์ดยวิธีการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) ไดด้งันี ้

ตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะหแ์รงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
ของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิง
พหคุณู (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิการน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Enter) 

ตวัแปรพยากรณ ์ B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) 1.172 0.224  5.231* <0.001 
นโยบายการบริหารงาน (X6) 0.027 0.057 0.041 0.472 0.638 
การปกครองบงัคบับญัชา (X7) -0.136 0.059 -0.193 -2.308* 0.023 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน (X8) 

0.228 0.055 0.278 4.121* <0.001 

ความมั่งคงในการท างาน (X9) 0.213 0.073 0.277 2.895* 0.004 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (X10) 0.026 0.056 0.042 0.467 0.641 
ค่าจา้งและผลตอบแทน (X11) -0.018 0.046 -0.031 -0.405 0.686 
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 
(X12) 

0.352 0.080 0.440 4.397* <0.001 

                        r        =     0.758                       
R2       =     0.575 

 Adjusted R2      =   0.553 
SE                   =   0.372 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 40 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยวิธีการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจยัค า้จุน ดา้นการปกครองบังคับบัญชา (X7) ดา้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  (X8) ด้านความมั่งคงในการท างาน (X9) และด้าน
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ (X12) มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานใน
เครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสามารถ
น ามาพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานครดว้ยค่า Adjusted R2 ไดร้อ้ยละ 55.30 และสามารถน าค่าสมัประสิทธิ์ของตวัแปร
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ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท  IT แห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร มาเขียนเป็นสมการพยากรณไ์ดด้งันี ้

 
Y = 1.172 - 0.136(X7) + 0.228(X8) + 0.213(X9) + 0.352(X12) 

 
จากสมการพยากรณ ์สามารถสรุปผลไดด้งันี ้ 
ถ้าไม่มีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ

พนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) จะมีค่าคงท่ีท่ี 1.172 หน่วย 
ถา้แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จนุ ดา้นการปกครองบังคับบัญชา (X7) ของพนกังานเพิ่มขึน้ 

1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร (Y) ลดลง 0.136 หน่วย กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ ดา้นการ
ปกครองบังคับบัญชาเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมลดลง เน่ืองจากการ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชาในบางครั้งก่อให้เกิดแรงกดดันต่อพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้
ค าแนะน าท่ีมีความเขม้งวดเกินไปและการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความคาดหวงัต่อพนกังานมากเกินไป 

ถา้แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน (X8) 
ของพนกังานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือ
บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.228 หน่วย กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจงูใจ – 
ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงานเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ตาม 

ถา้แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ ดา้นความมั่งคงในการท างาน (X9) ของพนกังาน
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.213 หน่วย กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ 
ดา้นความมั่งคงในการท างานเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมเพิ่มขึน้ตาม 

ถา้แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ ดา้นต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ (X12) ของ
พนกังานเพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท 
IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) เพิ่มขึน้ 0.352 หน่วย กล่าวคือ ถา้พนกังานมีแรงจงูใจ – ปัจจยั
ค า้จนุ ดา้นต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมเพิ่มขึน้ตาม 
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ใน ส่วนของแรงจู งใจ  – ปั จจัยค ้า จุน  ด้านน โยบายการบริหารงาน  (X6) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (X10) และด้านค่าจ้างและผลตอบแทน (X11) นั้น ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 41 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 

สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างาน
ต่างกนั 
 

ลักษณะประชากรศาสตร ์

ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบรษิัท IT 

แห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติที่ใช ้

เพศ  Independent t-test 
อาย ุ  one-way ANOVA 
สถานภาพ  Independent t-test 
ระดบัการศึกษา  Independent t-test 
ประสบการณท์ างาน  one-way ANOVA 
รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  one-way ANOVA 

   
 

โดย เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
 
 เครี่องหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 42 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 

สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยกยอ่งนบั
ถือ ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 

แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ 

ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบรษิัท IT 

แห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติที่ใช ้

ความส าเร็จของงาน  

Multiple Regression 
Analysis 

การไดร้บัการยกย่องนบัถือ  

ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั  

ความรบัผิดชอบ  

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  

   
 

โดย เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
 
 เครี่องหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
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ตาราง 43 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุประกอบดว้ย นโยบายการบริหารงาน การปกครองบงัคบั
บญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 

แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 

ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบรษิัท IT 

แห่งหนึง่ในกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติที่ใช ้

นโยบายการบริหารงาน  

Multiple Regression 
Analysis 

การปกครองบงัคบับญัชา  

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน 

 

ความมั่งคงในการท างาน  

สภาพแวดลอ้มในการท างาน  

ค่าจา้งและผลตอบแทน  

ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ  

   
โดย เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
 
 เครี่องหมาย  หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 

 



 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ ได้มุ่งเน้นเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเด็นส าคัญ และน ามา
อภิปรายผลการวิจยัไดด้งันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร ์

2. เพื่ อ ศึกษาแรงจูงใจ  – ปัจจัยจูงใจและแรงจูงใจ - ปัจจัยค ้าจุนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของวจิัย 
1. เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรบัปรุงแผนพัฒนา

บุคลากรภายในบริษัทเพื่อกระตุน้ในพนกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพื่อใหผู้บ้ริหารในกลุ่มธุรกิจเดียวกันสามารถน าผลวิจยัไปเป็นแหล่งขอ้มลูในการ

พฒันาบุคลากรในบริษัท 
3. เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลและประโยชนส์ าหรบัผูท่ี้สนใจศึกษาคน้ควา้เกี่ยวกับแรงจงูใจ – 

ปัจจยัจงูใจและแรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานต่อไป 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกนั 
2. แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดร้บัการยกย่องนบั

ถือ ลักษณะของงานท่ีได้รบั ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

3. แรงจูงใจ - ปัจจยัค า้จุนประกอบดว้ย นโยบายการบริหารงาน การปกครองบังคับ
บญัชา ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการ
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ท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท 

IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 145 คน สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งันี ้
 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงพรรณนา  
1.1 การวิเคราะหข์้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน 

พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 78 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
53.79 ช่วงอายรุะหว่าง 20 – 29 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.17 สถานภาพโสด/หย่ารา้ง/
แยกกันอยู่ จ านวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 71.03 ระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี 
จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 76.55 ประสบการณ์ท างานระหว่าง 0 – 5 ปี จ านวน 65 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 44.83 และมีรายได้ต่อเดือน 15,000 – 29,999 บาท จ านวน 73 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
50.34 

 
1.2 การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ดา้น
ความส าเร็จของงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 รองลงมาประกอบด้วย ดา้นลักษณะของงานท่ี
ไดร้บั ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นการไดร้บัการยกย่องนับถือ และนอ้ยท่ีสดุ คือ ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงาน ตามล าดบั สามารถพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งันี ้

ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสดุ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ท่านมีความภาคภมูิใจท่ีไดป้ฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายใหส้ าเร็จลลุ่วง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.54 รองลงมาประกอบดว้ย ท่านมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จอยู่เสมอ 
ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีท่านคาดหวังไวเ้สมอ และนอ้ย
ท่ีสดุ คือ ท่านสามารถวางแผนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี  

ด้านการได้รับการยกย่องนับถือ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ - ปัจจยัจูง
ใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้



  92 

ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ผูบ้ังคับบัญชารบัฟังความคิดเห็นของท่านอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.07 รองลงมาประกอบด้วย ท่านได้รับการยอมรับความสามารถจากเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงาน ท่านมักได้รบัความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาในการปฏิบัติงานท่ีส าคัญเสมอ และ
นอ้ยท่ีสดุ คือ ผูบ้ังคบับญัชาของท่านชื่นชมและยอมรบัในความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน
อยู่เสมอ  

ด้านลักษณะของงานที่ได้รับ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การปฏิบัติงานท่ีท่านไดร้ับมอบหมายท าให้ท่านสามารถพัฒนาความรู้
ความสามารถของท่านไดเ้ป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21 รองลงมาประกอบดว้ย ลักษณะของ
งานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทายในการปฏิบัติงาน ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ท่ีไดร้บัมอบหมาย และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรูค้วามสามารถของ
ท่าน 

ด้านความรับผิดชอบ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานท่ีท่านได้รบัมอบหมายมีเนือ้งานท่ีตรงกับความรบัผิดชอบของท่าน  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 รองลงมาประกอบดว้ย ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดโ้ดยไม่
ต้องมีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจให้ท่านเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายได้ดัวยตัวเอง และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ - 
ปัจจยัจงูใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.48 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านเชื่อมั่นว่าท่านจะไดร้บัเล่ือนต าแหน่งจากการปฏิบัติงานใน
บริษัทอย่างยุติธรรม ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64 รองลงมาประกอบด้วย ท่านได้รบัการฝึกอบรมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถจากหน่วยงาน ท่านคิดว่าบริษัทมีสนับสนุนการพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงานแต่ละคนอย่างเหมาะสม และน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าบริษัทมีการ
ก าหนดนโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน 
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1.3 การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนของพนักงาน 
ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค ้าจุนในการ

ปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ดา้น
การปกครองบังคับบัญชาและดา้นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.22 รองลงมาประกอบด้วย ด้านต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ ด้านความมั่งคงในการ
ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบายการบริหารงาน และน้อยท่ีสุด คือ ด้าน
ค่าจา้งและผลตอบแทน ตามล าดบั สามารถพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งันี ้

ด้านนโยบายการบริหารงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – ปัจจัยค า้จุน
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ บริษัทมีการส่ือสารชีแ้จงเกี่ยวกับนโยบายต่างๆอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 รองลงมาประกอบดว้ย บริษัทมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน สามารถ
เขา้ใจและปฏิบัติตามได้จริง บริษัทสามารถด าเนินงานตามนโยบายท่ีก าหนดไวอ้ย่างเป็นระบบ 
และนอ้ยท่ีสดุ คือ บริษัทเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายในบริษัทมีส่วนรว่มในการออกความคิดเห็นต่อ
นโยบายของบริษัท 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้
จุนในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ บังคับบญัชาของท่านมีการใหค้ าปรึกษาและค าแนะน าไดเ้ป็น
อย่างดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 รองลงมาประกอบดว้ย ผูบ้ังคับบัญชาของท่านมีความเป็นผูน้  าใน
การปฏิบัติงาน ผูบ้ังคับบัญชาของท่านรบัฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้ังคบับัญชาในการปฏิบติังาน
อยู่เสมอ และนอ้ยท่ีสดุ คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกนั 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความสมัพันธท่ี์ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 รองลงมาประกอบดว้ย ท่านและเพื่อนร่วมงานมีโอกาสพูดคุยแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานระหว่างกันอยู่เสมอ เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและความ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้และนอ้ยท่ีสดุ คือ เพื่อนร่วมงานยินดีให้
ความช่วยเหลือท่านเมื่อเกิดปัญหา 

ด้านความมั่งคงในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้
จุนในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
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ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านเชื่อว่าบริษัทของท่านมีความมั่งคง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.19 
รองลงมาประกอบดว้ย ท่านเชื่อว่าต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความมั่นคง และต าแหน่งงานนี้
เป็นท่ีตอ้งการในวงการธุรกิจ ท่านเชื่อมั่นว่าจะไม่ถูกบริษัทยกเลิกจา้งงานอย่างไม่เป็นธรรม และ
นอ้ยท่ีสดุ คือ ท่านเชื่อว่าการปฏิบติังานในบริษัทของท่าน ท าใหท่้านมีความมั่นคงในชีวิต 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – ปัจจัย
ค า้จนุในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สถานท่ีปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 
รองลงมาประกอบดว้ย สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกสบายและเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน 
บริษัทมีอุปกรณแ์ละเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงานเพียงพอ และนอ้ยท่ีสดุ คือ บริษัทมีการจัด
ส่วนปฏิบติังานและมมุพกัผ่อนอย่างเป็นระเบียบและเหมาะสม 

ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จุน
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ท่านคิดว่าว่ารายไดต่้อเดือนของท่านมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบัติ
อยู่ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.50 รองลงมาประกอบด้วย การพิจารณาขึน้เงินเดือนในบริษัทมีความ
เหมาะสม เป็นธรรม สวัสดิการต่างๆ ของบริษัทมีความเหมาะสมกับการด ารงชีพในปัจจุบัน และ
นอ้ยท่ีสดุ คือ รายไดต่้อเดือนของท่านมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกบับริษัทอื่นในสายงานเดียวกนั 

ด้านต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจงูใจ – 
ปัจจยัค า้จุนในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ ท่านรูสึ้กภาคภมูิใจที่ไดป้ฏิบติังานในบริษัทของท่าน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.18 รองลงมาประกอบดว้ย ท่านคิดว่าบริษัทของท่านมีการด าเนินการท่ีเป็นท่ียอมรบัใน
สงัคม ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรบัของสงัคม และนอ้ยท่ีสุด 
คือ ท่านคิดว่าต าแหน่งงาน ณ ปัจจบุนัของท่านเหมาะสมกบัท่าน 

 
1.4 การวิเคราะหข์้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

ผลการวิเคราะหพ์บว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านคุณภาพงาน โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 รองลงมาประกอบดว้ย ดา้นเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน และ
นอ้ยท่ีสดุ คือ ดา้นค่าใชจ้่าย ตามล าดบั สามารถพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งันี ้
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ด้านคุณภาพงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่าน
สามารถปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง ตรงตามความตอ้งการของผูม้อบหมายงาน 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 รองลงมาประกอบดว้ย ท่านไดร้บัประโยชนจ์ากการปฏิบติังานและสามารถ
น ามาพัฒนาการปฏิบัติงานของท่านในอนาคต และน้อยท่ีสุด คือ ผู้บังคับบัญชาพึงพอใจกับ
ผลงานของท่านเสมอ 

ด้านปริมาณงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสดุ คือ เมื่อมี
งานเร่งด่วน ท่านสามารถบริหารปริมาณงานของท่านไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 
รองลงมาประกอบด้วย ท่านมีการบริหารปริมาณงานท่ีปฏิบัติในแต่ละวันอย่างเหมาะสมและ
สามารถปฏิบัติตามเป้าหมายได้ และน้อยท่ีสุด คือ ท่านคิดว่าปริมาณงานของท่านมีความ
เหมาะสมกบัก าลงัคนในบริษัท 

ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างาน
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ท่านมีการพัฒนาเทคนิคการปฏิบัติงานเพื่อใหป้ฏิบัติงานมีความรวดเร็วและถูกตอ้งมาก
ขึน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 รองลงมาประกอบด้วย ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
ตามก าหนดเวลา และนอ้ยท่ีสดุ คือ งานแต่ละชิน้ท่ีไดร้บัมอบหมายมีก าหนดเวลาท่ีแน่นอน 

ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่าน
คิดว่าท่านปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรต่างๆ ของบริษัทอย่างคุ้มค่า เช่น ค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน ก าลังคน อุปกรณ์ของบริษัท เป็นต้น มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 รองลงมาประกอบดว้ย 
ท่านสามารถปฏิบัติงานไดส้ าเร็จแมม้ีขอ้จ ากัดดา้นทรพัยากร และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถลด
ทรพัยากรในการปฏิบติังานได ้เมื่อปฏิบติังานท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 

 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์้อมลูเชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร ์ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานต่างกนั สามารถแยกย่อยไดด้งันี ้
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สมมติฐานข้อที่ 1.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกัน 
ผลการทดสอบพบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานต่างกัน 
ผลการทดสอบพบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 1.3 พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างาน
ต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่
แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานต่างกัน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดย
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียท่ี 0.229 

สมมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานต่างกัน ผลการทดสอบพบว่า พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การ

ไดร้บัการยกย่องนับถือ ลักษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน มีผลต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษั ท  IT แห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบพบว่า 

แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจ ในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีไดร้บั ดา้น
ความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ส่วนในดา้นการไดร้บัการยกย่องนับถือ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ
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การท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน 

การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่งคงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการ
ทดสอบพบว่า 

แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุ ในดา้นการปกครองบงัคับบญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั่งคงในการท างาน และดา้นต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ส่วนในดา้นนโยบายการ
บริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าจ้างและผลตอบแทน ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ณ ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 

การอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือ

บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปประเด็นและน ามาอภิปรายผลการวิจยัไดด้งันี ้
 
สมมติฐานข้อที่  1 พนักงานท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ
การท างานต่างกนั  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และในส่วนของเพศ อาย ุ
สถานภาพ ประสบการณท์ างาน และรายไดต่้อเดือนนั้น ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน โดย
สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งันี ้

เพศ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ เน่ืองจาก เพศของพนักงานไม่มีผลต่อทักษะการท างานภายใน
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บริษัท อาจด้วยรูปแบบงานภายในเครือบริษัทท่ีไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างไม่ว่าผู้ปฏิบัติงานจะ
เป็นเพศชายหรือหญิงและทั้งสองเพศต่างมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานในบริษัท
เทียบเท่ากัน ท าให้ไม่ก่อให้เกิดความแตกต่างด้านประสิทธิภาพการท างานระหว่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยธุยา พบว่า 
ขา้ราชการ Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

อายุ พบว่า พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก รูปแบบงานของเครือบริษัทท่ีอาศัยองคค์วามรูท้างดา้น
เทคโนโลยี ซึ่งมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าให้พนักงานทุกคนต่างมีการเรียนรูเ้พิ่มทักษะใน
เวลาไล่เล่ียกันไม่ว่าจะมีช่วงอายุใดก็ตาม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คีตา พัฒนาไพบูลยก์ุล 
(2564) ไดศึ้กษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์รท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าท่ีภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า เจา้หนา้ท่ีท่ีมีอายแุตกต่างกนั ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  

สถานภาพ พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่
แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก สถานภาพของพนักงานไม่มีผลต่อ
ทักษะการท างาน และไม่มีผลต่อสภาวะทางจิตใจของพนักงานในการปฏิบั ติงานภายในเครือ
บริษัท ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ เพทาย ทรพัยก์ะสินธุ (2563) ไดศึ้กษาเรื่องแรงจงูใจมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคาร
แห่งหน่ึง พบว่า เจ้าหน้าท่ีต่างประเทศท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเจา้หน้าท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคารแห่ง
หน่ึง ไม่แตกต่างกนั  

ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานต่างกัน ณ ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดย
พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับปริญญาตรี มีประสิทธิภาพการท างานน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสงูกว่าปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียท่ี 0.229 เน่ืองจาก พนกังานท่ี
มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีทัศนคติและแนวคิดในการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาสงูกว่าจะมีทัศนคติและแนวคิดในการท างานท่ีดีกว่า รวมถึงความสามารถในการ
รบัแรงกดดนัไดม้ากกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภทัราพร 
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บุญมั่น (2560) ได้ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพการท างานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยจ์  ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีมีการศึกษาต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ประสบการณ์ท างาน  พบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก ระบบงาน
ของเครือบริษัทส่วนใหญ่เป็นงานทางดา้น IT ซึ่งมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ท าใหพ้นักงานตอ้ง
มีการศึกษาองคค์วามรูต่้างๆ ตามการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีโดยตลอด เช่น การเขา้มาของ
เทคโนโลยี AI ซึ่งเป็นเทคโนโลยีใหม่ท าใหท้างเครือบริษัทตอ้งท าการศึกษาและน ามาปรบัใช ้จึงมี
การอบรมใหพ้นกังานท าการศึกษาเทคโนโลยี AI และเน่ืองจากเป็นองคค์วามรูใ้หม่ ท าใหพ้นักงาน
ส่วนใหญ่ต่างมีความรูใ้นเทคโนโลยีนีใ้กลเ้คียงกนัจนไม่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างระหว่างพนกังานท่ี
มีประสบการณท์ างานแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ได้
ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายสินเชื่อธุรกิจ  ธนาคาร
พาณิชย์ขนาดใหญ่ย่านอโศก พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน และดา้น
ประสิทธิภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

รายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก รายไดต่้อเดือนของพนักงาน
ท่ีแตกต่างกนั ไม่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างในแง่ของประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน อาจเน่ือง
ดว้ยพนักงานเห็นว่ารายไดต่้อเดือนในแต่ละต าแหน่งมีความเหมาะสมกับเนือ้หาและปริมาณงาน
ของต าแหน่งนัน้ๆ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจงูใจ
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานท่ี
มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 แรงจูงใจ - ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดร้บั

การยกย่องนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีไดร้บั ความรบัผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นลักษณะของงานท่ีไดร้บั ดา้นความรบัผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน มี
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ผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และในส่วนของดา้นการไดร้บัการยกย่องนบัถือนัน้ ไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
โดยสามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งันี ้

ความส าเร็จของงาน พบว่า แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจในดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนกังานมีความภาคภูมิใจที่ไดม้ีส่วนรว่มและสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดร้บัมอบหมายใหส้ าเร็จลลุ่วงได ้และความส าเร็จและความพึงพอใจของพนกังานท่ีเกิดขึน้ ส่งผล
ใหพ้นักงานมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานภายในเครือบริษัทต่อไปดว้ยความเต็มใจกัน ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ เพทาย ทรพัยก์ะสินธุ (2563) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเข้าและส่งออกของธนาคารแห่งหน่ึง พบว่า 
ปัจจัยจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ
เจา้หนา้ท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคารแห่งหน่ึง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

การได้รับการยกย่องนับถือ พบว่า แรงจงูใจ - ปัจจัยจงูใจในดา้นการไดร้บัการยกย่อง
นับถือ  ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท  IT แห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนักงานมีความคิดเห็นว่า แม้
ผู้บังคับบัญชาในเครือบริษัทมีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา มีความ
ไวว้างใจ ชื่นชมและยอมรบัในความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน แต่กลับไม่
สามารถสรา้งผลกระทบต่อแรงจูงใจของพนักงานใหพ้ัฒนาประสิทธิภาพของตนได้ ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ไดศึ้กษาเรื่องปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน ของข้าราชการทหารประจ า สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7  พบว่า 
ผลการวิจัยได้ท าการปฏิเสธสมมติฐานว่าปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 
หมายความว่า ปัจจัยดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหาร สงักดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

ลักษณะของงานที่ได้รับ พบว่า แรงจูงใจ - ปัจจยัจูงใจในดา้นลกัษณะของงานท่ีไดร้บั 
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ เน่ืองจาก ลักษณะของงานท่ีพนักงานได้รบั ท าให้พนักงานมี
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ความรูสึ้กทา้ทายและมีความคิดท่ีจะพัฒนาทกัษะการปฏิบัติงานของตน รวมทัง้ยงัก่อใหเ้กิดความ
พึงพอใจจากไดร้บัการมอบหมายงานอีกดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พิชญาภา ศิลาอ่อน 
(2566) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจัยจูงใจดา้นลักษณะของงานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ความรับผิดชอบ พบว่า แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจในดา้นความรบัผิดชอบท่ีไดร้บั มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนกังานมีความพึงพอใจในเนือ้งานท่ีตรงกับความรบัผิดชอบของ
พนักงานแต่ละคน จนเกิดความพึงพอใจท่ีจะรับผิดชอบและปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย 
นอกจากนัน้ ทางผูบ้ังคับบญัชายงัมีความไวว้างใจใหพ้นกังานสามารถออกแบบการปฏิบัติงานได้
ดว้ยตัวเอง จึงเกิดแรงจูงใจท่ีจะรบัผิดชอบงานชิน้นั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กนก เพ่ง
จินดา (2561) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของผู้บริหารองคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จังหวดัตราด พบว่า ปัจจัยจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้น
ความรบัผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน และปัจจัยค า้จุน ดา้นนโยบายและการ
บริหารงานขององค์การ ด้านสภาพการท างาน และด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของผูบ้ริหาร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความ ก้าวห น้าในต าแห น่ งการงาน  พบว่า  แรงจูงใจ  - ปั จจัยจูงใจในด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT 
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนกังานมีความเชื่อมั่น
ว่าจะสามารถมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานจากการปฏิบติัภายในเครือบริษัท และเชื่อว่าจะ
ได้รบัเล่ือนต าแหน่งจากการปฏิบัติงานในบริษัทอย่างยุติธรรม ทั้งจากการได้การฝึกอบรมและ
พัฒนาความรูค้วามสามารถ และการได้รบัการสนับสนุนการพัฒนาความรูค้วามสามารถของ
พนักงานแต่ละคนอย่างเหมาะสม จนเกิดความเชื่อมั่นในเครือบริษัทและเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายเทคโนโลยี  ของธนาคารแห่งหน่ึง พบว่า 
ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ ไดแ้ก ่ไดร้บัการยอมรบัในผลงาน ความรบัผิดชอบงาน ลกัษณะของงานท่ีท า 
ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานใน ทิศทางเดียวกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุนประกอบด้วย นโยบายการบริหารงาน การ

ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมั่ งคงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าจา้งและผลตอบแทน และต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  

จากผลการทดสอบสมมติฐาน แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั่งคงในการท างาน และดา้นต าแหน่งงาน
หรือสถานะของอาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT แห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และในส่วนของดา้นนโยบายการ
บริหารงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าจ้างและผลตอบแทน นั้น ไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร (Y) 
สามารถน ามาอภิปรายผลไดด้งันี ้

นโยบายการบริหารงาน พบว่า แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุในดา้นนโยบายการบริหารงาน 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เน่ืองจาก นโยบายการบริหารของเครือ
บริษัท รวมถึงการด าเนินการตามนโยบายและการส่ือสารต่อพนักงาน ไม่ได้สรา้งผลกระทบต่อ
พนักงานโดยตรงและสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนกังานในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตน แม้
จะมีการเปิดโอกาสให้พนักงานภายในบริษัทมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นต่อนโยบายของ
บริษัทก็ตาม ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566) ไดศึ้กษาเรื่องแรงจูงใจใน
การท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบว่า ปัจจัยอนามัยด้านนโยบายในการบริหารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

การปกครองบังคับบัญชา พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในดา้นการปกครองบังคับ
บัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ในทิศทางตรงกนัขา้ม ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก การสนบัสนุน
ของผูบ้ังคับบัญชาในบางครั้งก่อใหเ้กิดแรงกดดันต่อพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าแนะน าท่ีมี
ความเขม้งวดเกินไปและการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความคาดหวังต่อพนักงานมากเกินไป ซึ่งสอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ ชลธิศ ธรรมประภาส (2563) ไดศึ้กษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานสายสินเชื่อธุรกิจ ธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ย่านอโศก พบว่า ปัจจยัจงูใจและ
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ปัจจัยค ้าจุน ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ส่งผลในทิศทางตรงข้ามต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณของงาน ดา้นเวลา และดา้น
ประสิทธิภาพรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในด้าน
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานใน
เครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนกังาน
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าตนมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานด้วยกัน รวมทั้งมีการพูดคุย
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงานระหว่างกนัอยู่เสมอ และคอยใหค้วามรว่มมือและความ
ช่วยเหลือทัง้ในการปฏิบัติงานตามปกติและในขณะแกปั้ญหาท่ีเกิดขึน้  ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ สุรพงษ์ ฉันทพฒันพ์งศ ์(2559) ไดศึ้กษาเรื่องปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานสายเทคโนโลยี ของธนาคารแห่งหน่ึง พบว่า ตวัแปรอิสระของปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานภายในองคกร์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ความมั่งคงในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในด้านความมั่งคงในการ
ท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ เน่ืองจาก พนักงานมีความคิดเห็นว่าเครือ
บริษัทมีความมั่งคงในแง่ธุรกิจ IT รวมถึงต าแหน่งงานของพนักงานมีความมั่นคงและยังคงเป็นท่ี
ตอ้งการในวงการธุรกิจ และเชื่อมั่นว่าการปฏิบติังานในเครือบริษัทจะท าใหพ้นักงานมีความมั่นคง
ในชีวิตและไม่ถูกยกเลิกจ้างงานอย่างไม่เป็นธรรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คีตา พัฒนา
ไพบูลย์กุล (2564) ไดศึ้กษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อ
องคก์รท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าท่ีภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
พบว่า ความมั่นคงและความกา้วหนา้ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของเจา้หน้าท่ี
ภายในกรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความสมัพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนั 

สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุน ในดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนกังานท่ีความคิดเห็นว่าการ
สนับสนุนดา้นสถานท่ีของเครือบริษัทไม่มีผลต่อแรงจงูใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน 
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ไม่ว่าจะเป็นความปลอดภัยในด้านสถานท่ี ความสะดวกสบายและเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน หรือ
อุปกรณ์เครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก 
(2560) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจงูใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของขา้ราชการทหารประจ า 
สงักดักองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 พบว่า จากผลการวิจัย ไดท้ าการปฏิเสธสมมติฐาน
ว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของขา้ราชการ
ทหาร สงักดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 

ค่าจ้างและผลตอบแทน พบว่า แรงจงูใจ – ปัจจยัค า้จนุในดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้เน่ืองจาก พนกังานท่ีความคิดเห็นว่ารายได้
และสวัสดิการต่างๆ ของทางเครือบริษัทไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
พนักงาน หรือแมก้ระทัง้การพิจารณาขึน้เงินเดือน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เพทาย ทรพัยก์ะ
สินธุ (2563) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
ต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคารแห่งหน่ึง พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เจ้าหน้าท่ีในส่วนของปัจจัยค ้าจุน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน  เป็นปัจจัยท่ีไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต่างประเทศ สายธุรกิจน าเขา้และส่งออกของธนาคาร
แห่งหน่ึง 

ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ พบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในดา้นต าแหน่ง
งานหรือสถานะของอาชีพ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนกังานในเครือบริษัท IT 
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ เน่ืองจาก พนักงานมีความรูสึ้ก
ภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบัติงานในเครือบริษัท เน่ืองดว้ยพนักงานมีความคิดเห็นว่าการด าเนินการของ
เครือบริษัทและงานท่ีทางเครือบริษัทมอบหมายใหป้ฏิบัตินั้นเป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ียอมรบั
ของสังคม นอกจากนั้นพนักงานยังมีความเห็นว่าต าแหน่งงาน ณ ปัจจุบันท่ีเครือบริษัทมอบให ้
เหมาะสมกบัพนกังานคนนัน้ๆ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปพิชญา ศรีจันทรา (2563) ไดศึ้กษา
เรื่องแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบว่า แรงจงูใจในการปฏิบติังาน – ปัจจยัค า้จนุ ดา้นสถานะ มีความสมัพันธก์บัประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกนั 
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือ

บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงันี ้
1. จากผลการวิจยัพบว่า พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

การท างานต่างกัน โดยพนกังานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี มีประสิทธิภาพ
การท างานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จากผลการวิจยัดังกล่าว ทาง
เครือบริษัทควรมีการเปิดอบรมความรูใ้หก้ับพนักงาน อาจเป็นการอบรมสัน้ๆ เพื่อส่งเสริมความรู้
ของพนกังาน มีการพิจารณาเพิ่มรางวลัในการท างาน เช่น วนัหยดุ เงินโบนสั เพื่อสรา้งแรงจูงใจให้
กลุ่มพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี ซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานส่วนใหญ่ ใน
การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตน และในขณะเดียวกัน ทางเครือบริษัทควรมีการพิจารณา
การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับระดับการศึกษาของพนักงานแต่ละกลุ่ม เพื่อปรบัปรุงการ
มอบหมายงานของเครือบริษัทใหต้รงกบัทกัษะของพนกังานมากขึน้ 

2. จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ลักษณะของงานท่ีได้รบั ดา้นความรบัผิดชอบ และด้านความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ทาง
ผู้บริหารจึงควรมุ่นเน้นในการสรา้งแรงจูงใจ – ปัจจัยจูงใจในด้านต่างๆ ข้างต้น มีการส่งเสริม
ความส าเร็จของพนักงาน การเพิ่มความชัดเจนในการระบุลักษณะงานและความรบัผิดชอบของ
พนักงาน และมีการสนับสนุนความรูค้วามก้าวหน้าของพนักงานภายในเครือบริษัท เพื่อสรา้ง
แรงจงูใจและความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานและเครือบริษัทเพิ่มมากขึน้ 

3. จากผลการวิจัยพบว่า แรงจงูใจ – ปัจจัยค า้จนุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบังคับบญัชา ดา้น
ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั่งคงในการท างาน และดา้นต าแหน่งงานหรือ
สถานะของอาชีพ ทางผูบ้ริหารจึงควรมุ่นเน้นในการสรา้งแรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุนในด้านต่างๆ 
ขา้งตน้ ยกเวน้ดา้นการปกครองบงัคบับัญชาซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในทิศทางลบ เพิ่ม
การสรา้งความเชื่อมั่นในองคก์รใหก้ับพนักงาน และสรา้งความน่าเชื่อถือของเครือบริษัทไม่ว่าจะ
กบัพนักงานภายในเครือบริษัท และกับคนทั่วไปภายนอกองคก์ร เพื่อสรา้งความภาคภูมิใจใหก้ับ
พนกังานและสรา้งแรงจงูใจใหก้บัพนกังานเพิ่มประสิทธิภาพการท างานเพื่อเครือบริษัทมากขึน้ 

ส่วนในดา้นการปกครองบังคับบัญชา จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจ – 
ปัจจยัค า้จนุ ดา้นการปกครองบงัคับบญัชาเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานโดยรวม
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ลดลง เน่ืองจากการสนบัสนุนและความคาดหวงัของผูบ้ังคับบัญชาในบางครัง้ก่อใหเ้กิดแรงกดดัน
ต่อพนักงาน เน่ืองดว้ยอุปนิสยัของพนักงานส่วนใหญ่ท่ีมีโลกส่วนตวัสูง จึงแนะน าใหร้ะมัดระวังใน
การส่งเสริมแรงจงูใจในดา้นนี ้

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในบริษัท

อื่นๆ ในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบริษัทอื่นๆ ภายในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน และน ามา เปรียบเทียบปรับปรุงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานต่อไป 

2. ควรท าการศึกษาถึงปัจจัยอื่นๆ เช่น ความเครียดของพนักงาน วัฒนธรรมขององคก์ร 
ปัจจัยภายนอกองค์กร ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานและองค์กรและน ามา
พิจารณาการปรบัปรุงแผนการพฒันาองคก์ร 

3. การศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาวิจัยปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานในช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านัน้ จึงมีโอกาสท่ีปัจจยัแรงจงูใจจะมีการเปล่ียนแปลง
ในอนาคตและมีผลการวิจัยท่ีแตกต่างกันจากการเปล่ียนแปลงของพนักงานและองค์กร จาก
เหตุผลดังกล่าวจึงควรมีการท าการวิจัยถึงปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อศึกษาและน ามาปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานได้อย่าง
เหมาะสมกบัสถานการณข์ององคก์ร ณ ขณะนัน้ 

4. การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาโดยใชเ้ครื่องมือแบบสอบถามเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 
จึงควรมีการใชเ้ครื่องมืออื่นๆ ในการศึกษารว่มดว้ย เช่น การสัมภาษณ ์การสังเกตพฤติกรรม เพื่อ
ท าการศึกษาในเชิงลึกและได้ข้อมูลท่ีมีความชัดเจนมากขึน้ในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
พนกังาน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจงูใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในเครือบริษัท IT แห่งหนึง่

ในกรุงเทพมหานคร 
 
ค าชีแ้จง  

แบบสอบถามฉบบันีจ้ดัท าขึน้เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการท าสารนิพนธข์องนิสิตระดบั
ปริญญาโท หลกัสตูรบริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สาขาวิชาการจดัการ โดย
มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาวิจยัเรื่อง แรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในเครือ
บริษัท IT แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยัจึงใครข่อความรว่มมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครัง้นีต้ามความเป็นจริง 
โดยขอ้มลูความคิดเห็นของท่านจะถกูเก็บเป็นความลบัและน าไปใชเ้พื่อการศึกษาวิจยัเท่านัน้ 
ผูว้ิจยัขอขอบคณุท่านท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้
 แบบสอบถามชดุนีแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้
 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
 ส่วนท่ี 2 แรงจงูใจ - ปัจจยัจงูใจ 

ส่วนท่ี 3 แรงจงูใจ - ปัจจยัค า้จนุ 
 ส่วนท่ี 4 ประสิทธิภาพการท างาน 
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ส่วนที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ์
ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัท่านเพียงค าตอบเดียว 

1. เพศ 
 ชาย    หญิง 

2. อาย ุ
 20 - 29 ปี   30 - 39 ปี   
 40 - 49 ปี    50 - 60 ปี  

3. สถานภาพ 
 โสด    สมรส/อยู่ดว้ยกนั  
 หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตร ี  
 สงูกว่าปริญญาตร ี

5. ประสบการณท์ างาน 
    นอ้ยกว่า 1 ปี  1 – 5 ปี  
    6 – 10 ปี   11 – 15 ปี   
    มากกว่า 15 ปี 

6. รายไดต่้อเดือน  
 15,000 – 29,999 บาท  
 30,000 – 44,999 บาท 
 45,000 – 59.999 บาท 
 60,000 บาทขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจ - ปัจจัยจงูใจ 
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี ้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสดุ โดยมีระดบัความคิดเห็นดงันี ้

ระดับความคิดเห็น    ความหมาย 
5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4     เห็นดว้ย 
3     ปานกลาง 
2     ไม่เห็นดว้ย 
1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความส าเร็จของงาน 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีท่านคาดหวงัไวเ้สมอ 

     

2. ท่านสามารถวางแผนแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึน้ระหว่างปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอย่างดี 

     

3. ท่านมีส่วนรว่มในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จอยู่เสมอ      
4. ท่านมีความภาคภมูิใจที่ไดป้ฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายให้

ส าเร็จลลุ่วง 
     

การได้รับการยกย่องนับถือ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านชื่นชมและยอมรบัในความสามารถใน

การปฏิบติังานของท่านอยู่เสมอ 
     

2. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังความคิดเห็นของท่านอยู่เสมอ      
3. ท่านมกัไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการ

ปฏิบติังานท่ีส าคญัเสมอ 
     

4. ท่านไดร้บัการยอมรบัความสามารถจากเพือ่นรว่มงานในการ
ปฏิบติังาน 

     

ลักษณะของงานที่ได้รับ 
1. ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรูค้วามสามารถของ

ท่าน 
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แรงจูงใจ - ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2. ลกัษณะของงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายมีความทา้ทายในการ

ปฏิบติังาน 
     

3. การปฏิบติังานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายท าใหท่้านสามารถ
พฒันาความรูค้วามสามารถของท่านไดเ้ป็นอย่างดี 

     

4. ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมาย      
ความรับผิดชอบ 

1. งานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายมีเนือ้งานท่ีตรงกบัความรบัผิดชอบ
ของท่าน 

     

2. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดโ้ดยไม่ตอ้งมีการ
ควบคมุอย่างใกลช้ิดจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

3. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในการปฏิบติังานของท่าน      
4. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจใหท่้านเลือกวิธีการปฏิบติังานท่ีไดร้บั

มอบหมายไดด้วัยตวัเอง 
     

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

1. ท่านไดร้บัการฝึกอบรมและพฒันาความรูค้วามสามารถจาก
หน่วยงาน 

     

2. ท่านคิดว่าบริษัทมีการก าหนดนโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ี
ชดัเจน 

     

3. ท่านคิดว่าบริษัทมีสนบัสนนุการพฒันาความรูค้วามสามารถ
ของพนกังานแต่ละคนอย่างเหมาะสม 

     

4. ท่านเชื่อมั่นว่าท่านจะไดร้บัเล่ือนต าแหน่งจากการปฏิบติังานใน
บริษัทอย่างยติุธรรม 
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ส่วนที่ 3 แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี ้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสดุ โดยมีระดบัความคิดเห็นดงันี ้

ระดับความคิดเห็น    ความหมาย 
5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4     เห็นดว้ย 
3     ปานกลาง 
2     ไม่เห็นดว้ย 
1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
นโยบายการบริหารงาน 

1. บริษัทมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน สามารถ
เขา้ใจและปฏิบติัตามไดจ้ริง 

     

2. บริษัทสามารถด าเนินงานตามนโยบายท่ีก าหนดไวอ้ย่างเป็น
ระบบ 

     

3. บริษัทมีการส่ือสารชีแ้จงเกี่ยวกบันโยบายต่างๆอย่างชดัเจน      
4. บริษัทเปิดโอกาสใหพ้นกังานภายในบริษัทมีส่วนรว่มในการ

ออกความคิดเห็นต่อนโยบายของบริษัท 
     

การปกครองบังคับบัญชา 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเป็นผูน้  าในการปฏิบติังาน      
2. ผุบ้งัคบับญัชาของท่านมีการใหค้ าปรกึษาและค าแนะน าได้

เป็นอย่างดี 
     

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับัญชาอย่างเท่า
เทียมกนั 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรบัฟังความคิดเห็นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 
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แรงจูงใจ - ปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน 

1. ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนรว่มงาน      
2. เพื่อนรว่มงานใหค้วามรว่มมือและความช่วยเหลือในการ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว ้
     

3. เพื่อนรว่มงานยินดีใหค้วามช่วยเหลือท่านเมื่อเกิดปัญหา      
4. ท่านและเพื่อนรว่มงานมีโอกาสพดูคยุแลกเปล่ียนความคิดเห็น

ในการปฏิบติังานระหว่างกนัอยู่เสมอ 
     

ความมั่งคงในการท างาน 

1. ท่านเชื่อว่าบริษัทของท่านมีความมั่งคง      
2. ท่านเชื่อว่าต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีความมั่นคง และ

ต าแหน่งงานนีเ้ป็นท่ีตอ้งการในวงการธุรกิจ 
     

3. ท่านเชื่อว่าการปฏิบติังานในบริษัทของท่าน ท าใหท่้านมีความ
มั่นคงในชีวิต 

     

4. ท่านเชื่อมั่นว่าจะไม่ถกูบริษัทยกเลิกจา้งงานอยา่งไม่เป็นธรรม      
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความสะดวกสบายและเอือ้ต่อ
การปฏิบติังาน  

     

2. บริษัทมีการจดัส่วนปฏิบติังานและมมุพกัผ่อนอย่างเป็น
ระเบียบและเหมาะสม 

     

3. บริษัทมีอปุกรณแ์ละเครื่องมอืสนบัสนนุการปฏิบติังานเพียงพอ      
4. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีความปลอดภยั      

ค่าจ้างและผลตอบแทน 

1. ท่านคิดว่าว่ารายไดต่้อเดือนของท่านมีความเหมาะสมกบังาน
ท่ีปฏิบติัอยู่ 

     

2. รายไดต่้อเดือนของท่านมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกบับริษัท
อื่นในสายงานเดียวกนั 
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แรงจูงใจ – ปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3. สวสัดิการต่างๆ ของบริษัทมีความเหมาะสมกบัการด ารงชีพใน

ปัจจบุนั 
     

4. การพิจารณาขึน้เงินเดือนในบริษัทมีความเหมาะสม เป็นธรรม      
ต าแหน่งงานหรือสถานะของอาชีพ 

1. ท่านคิดว่างานท่ีท่านปฏิบติัอยู่เป็นงานท่ีมีเกียรติและเป็นท่ี
ยอมรบัของสงัคม 

     

2. ท่านคิดว่าต าแหน่งงาน ณ ปัจจบุนัของท่านเหมาะสมกบัท่าน      
3. ท่านคิดว่าบริษัทของท่านมีการด าเนินการท่ีเป็นท่ียอมรบัใน

สงัคม 
     

4. ท่านรูสึ้กภาคภมูิใจที่ไดป้ฏิบติังานในบริษัทของท่าน      
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ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพการท างาน 
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความต่อไปนี ้และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสดุ โดยมีระดบัความคิดเห็นดงันี ้

ระดับความคิดเห็น    ความหมาย 
5     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4     เห็นดว้ย 
3     ปานกลาง 
2     ไม่เห็นดว้ย 
1     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านคุณภาพงาน 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดอ้ยา่งถกูตอ้ง ตรง
ตามความตอ้งการของผูม้อบหมายงาน 

     

2. ผูบ้งัคบับญัชาพึงพอใจกบัผลงานของท่านเสมอ      
3. ท่านไดร้บัประโยชนจ์ากการปฏิบติังานและสามารถน ามา

พฒันาการปฏิบติังานของท่านในอนาคต 
     

ด้านปริมาณงาน 
1. ท่านมีการบริหารปริมาณงานท่ีปฏิบติัในแต่ละวนัอย่าง

เหมาะสมและสามารถปฏิบติัตามเป้าหมายได ้
     

2. เมื่อมีงานเรง่ด่วน ท่านสามารถบริหารปริมาณงานของท่านได้
อย่างเหมาะสม 

     

3. ท่านคิดว่าปริมาณงานของท่านมีความเหมาะสมกบัก าลงัคน
ในบริษัท 
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ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดร้บัมอบหมายไดต้ามก าหนดเวลา      
2. งานแต่ละชิน้ท่ีไดร้บัมอบหมายมีก าหนดเวลาท่ีแน่นอน      
3. ท่านมีการพฒันาเทคนิคการปฏิบติังานเพื่อใหป้ฏิบติังานมี

ความรวดเร็วและถกูตอ้งมากขึน้ 
     

ด้านค่าใช้จ่าย 
1. ท่านคิดว่าท่านปฏิบติังานโดยใชท้รพัยากรต่างๆ ของบริษัท

อย่างคุม้ค่า เช่น ค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน ก าลงัคน 
อปุกรณข์องบริษัท เป็นตน้ 

     

2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จแมม้ีขอ้จ ากดัดา้นทรพัยากร      

3. ท่านสามารถลดทรพัยากรในการปฏิบติังานได ้เมื่อปฏิบติังาน
ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั 
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