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ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบติังาน รายได 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ที่มีตอประสิทธิภาพการในทํางานพนักงานสายเทคโนโลยีของ
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ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

และปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับ

เพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชามผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานอยางมี

นัยสําคัญ 0.05 
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ABSTRACT 

 

The objectives of this research were 1) to examine different personal factors 

including gender, age, academic degree, job position, and income, 2) to study the 

influence of work motivation factors on work efficiency of the IT bank employees at 

a private bank, and 3) to study the influence of work environment on work efficiency 

of the IT bank employees at the private bank. Questionnaires were used as the data 

collection tool. They were tested with a 30 participants for the content validity and 

reliability using Cronbach’s alpha, with a reliability value of 0.902. Then, they were 

distributed to 400 IT bank employees. The statistical data analysis was conducted 

using the descriptive statistics including percentage, mean, and standard deviation, 

and the inferential statistics including the T-test, F-test, and the Multiple Regression 

Analysis. 

Demographic data collected from the questionnaires showed that most 

respondents were male, aged 31-40 years old, single, had a master’s degree, work 

experience of 6-10 years, and average monthly income of over THB 50,000. Their 

opinions on work motivation, work environment, and work efficiency were at a high 

level (3.57, 3.58, and 3.60, respectively). It was found that different genders, ages, 

marital statuses, periods of work experience, and incomes had no different effect on 

work efficiency. In addition, the motivation factors including the motivational factors 

and the hygiene factors, and the work environment factors including participation, 

relationship with coworkers, and supervisor support had an effect on their work 

efficiency, with a statistical significance of 0.05. 
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อาจารยทีป่รึกษาในการศึกษาในครัง้น้ี ซึ่งไดใหความรู การช้ีแนะแนวทางการศึกษา ตรวจทานและแกไข 

ขอบกพรองในงานอยางละเอียดดวยความเอาใจใส และทุมเท ตลอดจนการใหคําปรึกษาซึง่เปนประโยชน

ในการวิจัยจนงานวิจัยครัง้น้ีมีความสมบรูณครบถวนสําเรจ็ไปไดดวยดี รวมถึงอาจารยทาน อื่น ๆ ที่ได

ถายทอดวิชาความรูให และสามารถนําวิชาการตาง ๆ มาประยุกตใช ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี กลุมบุคคล 

ที่เปนสวนสําคัญที่ทําใหการศึกษางานวิจัยครั้งน้ีสัมฤทธ์ิผล คือ พนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหง

หน่ึง ที่เสียสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบแบบสอบถามและใหความรวมมือที่ดี เหนืออื่นใด ผูวิจัยขอกราบของ

พระคุณ คุณพอ คุณแม และบุคคลในครอบครัว ที่เปนผูสนับสนุนสงเสริมในการเรียน คอยใหกําลังใจและ

คําแนะนําที่เปนประโยชนมาโดยตลอด 

ทายที่สุดน้ี ผูวิจัยขอระลึกถึงพระคุณทกุทานที่กลาวมาน้ี ตลอดจนทานเจาของเอกสารและ 

ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของทีผู่วิจัยไดอางถึงทุกทาน รวมทั้งพี ่ๆ เพื่อน ๆ นักศึกษาปรญิญาโท มหาวิทยาลัย

กรุงเทพทุกทาน ที่มสีวนชวยเหลือจนงานวิจัยฉบบัน้ีสําเรจ็ลลุวงดวยดี ผูวิจัยจงึขอขอบพระคุณทุก 

ทานมา ณ ที่น้ี 

 

 

สุรพงษ ฉันทพัฒนพงศ 

 



ช 

สารบญั 

                                                                                                                    

    หนา 

บทคัดยอภาษาไทย   ง 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ    จ 

กิตติกรรมประกาศ   ฉ 

สารบัญตาราง     ฌ 

สารบัญภาพ                                                                                              ฎ 

บทที ่1 บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 1 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 2 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 2 

1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 3 

1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 5 

1.6 ขอตกลงเบื้องตน 6 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 6 

1.8 นิยามศัพท 6 

1.9 ประโยชนที่ไดรบัจากการศึกษา 8 

บทที ่2 วรรณกรรมปรทิัศน 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 9 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 16 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสทิธิภาพในการทํางาน 19 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 21 

บทที ่3 ระเบียบการวิจัย 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 27 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 30 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมลู 30 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 30 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมลู 31 

 

 



ซ 

สารบญั (ตอ) 

 

     หนา 

บทที ่4 ผลการวิจัย 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกบัปจจัยสวนบุคคล 32 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกบัปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 35 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกบัปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 42 

4.4 ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการทํางาน 45 

4.5 ผลการวิเคราะหเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 48 

4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 63 

บทที ่5 บทสรปุ 

5.1 สรปุผลการวิจัย 65 

5.2 การอภิปรายผล 69 

5.3 ขอเสนอแนะ  71                                                                                    

บรรณานุกรม     73 

ภาคผนวก      77 

ประวัติผูเขียน     84 

เอกสารขอตกลงวาดวยการขออนุญาตใหใชสทิธ์ิในรายงานการคนควาอิสระ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฌ 

สารบญัตาราง 

 

หนา 

ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 32 

ตารางที่ 4.2: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก 35 

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

ตารางที่ 4.3: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก 42 

ตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตารางที่ 4.4: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก 45 

ตามประสิทธิภาพในการทํางาน 

ตารางที่ 4.5: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามเพศและการทดสอบสมมติฐาน 48 

ตารางที่ 4.6: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามอายุและการทดสอบสมมติฐาน 49 

ตารางที่ 4.7: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามสถานภาพและการทดสอบ 50 

สมมติฐาน 

ตารางที่ 4.8: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามระดับการศึกษาและการทดสอบ 51

สมมติฐาน 

ตารางที่ 4.9: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 52 

และการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที่ 4.10: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามรายไดและการทดสอบ 53 

สมมติฐาน 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพ 54 

 ในการทํางาน 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงความสมัพนัธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพ 55 

ในการทํางานดานคุณภาพของงาน 

ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพ 56 

ในการทํางานดานปริมาณงาน 

ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพ 58 

ในการทํางานดานเวลาที่ใชในงาน 

ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพ 59 

ในการทํางาน 
 



ญ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพ 60 

ในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน 

ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพ 61 

 ในการทํางาน ดานปริมาณงาน 

ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพ 62 

ในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 

ตารางที่ 4.19: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 63 

ตารางที่ 4.20: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 63 

ตารางที่ 4.21: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 64 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฎ 

สารบญัภาพ 

 

    หนา 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 4 

ภาพที่ 2.1: แสดงลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 12 

 



บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหาการวิจัย 

ในโลกธุรกจิทกุวันน้ีเปนโลกเศรษฐกจิทีม่ีการเปลี่ยนแปลงผนัผวนอยูตลอดเวลาทําใหธุรกจิ 

ไมสามารถหยุดน่ิงได การปรบัตัวใหทันกบัโลกทีเ่ปลี่ยนแปลงตองเปนไปอยางรวดเร็วและโดยเฉพาะ

อยางย่ิงภาคธุรกิจการเงิน และการใหบรกิาร ซึง่จะตองมีความสัมพันธกบัเศรษฐกิจโลกการเปดเสรี

ทางการเงิน ซึง่มีธนาคารตางชาติหลั่งไหลเขามาใหลูกคาเลือกใชบริการได หลากหลายรวมถึงธนาคาร 

ไทยหลาย ๆ ธนาคารก็มกีารเปลี่ยนแปลงปรบัภาพลักษณและกระบวนทัศนในการทํางาน และการ

ใหบรกิารรวมถึงการสื่อใหประชาชนไดรับรูถึงการบริการในรูปแบบใหม ๆ เพราะนอกจากความ

เคลื่อนไหวของคูแขงในตลาดแลว ความคาดหวังของลกูคากม็ีการพฒันาการที่สงูข้ึน 

การทีจ่ะบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลขององคกรไดน้ัน  

สวนหน่ึงมาจากขวัญกําลังใจและทาที (Attitude) ที่มีตอสิ่งตาง ๆ ของแตละบุคคล ทั้งทีเ่กี่ยวกับ 

ตัวงานโดยตรง และสิ่งอื่นที่เกี่ยวของประกอบกบัลักษณะความตองการของแตละบุคคลหรอืที่เรียกวา

แรงจงูใจในการทํางาน แรงจงูใจในการทํางานเปนสิ่งที่องคกรควรจะตระหนักไวอยูเสมอ เน่ืองจาก

แรงจงูใจเกิดจากการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงพยายามจะบรรลเุปาหมายบางอยางเพื่อที่จะสนองตอความ

ตองการหรอืความคาดหวังที่มีอยูที่ อาจเกิดจากลักษณะนิสยัสวนบุคคล เชน การทีบุ่คคลน้ันไดรบั 

การยอมรับในผลงาน ตองการความเจริญกาวหนาในการทํางาน ซึ่งอาจเน่ืองมาจากมีความชอบในงาน 

ที่ไดรับมอบหมาย มีความถนัดเน่ืองจากงานที่ไดรับมอบหมายตรงกบัความรูความสามารถอาจเกิดจาก

ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคกร ความเช่ือมั่นในนโยบายขององคกรปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีอาจสง 

ผลใหพนักงานเกิดแรงจงูใจในการทํางานใหประสบผลสําเรจ็ กอใหเกิดขวัญกําลังใจและความเต็มใจ 

ในการสรางผลงานใหเกิดประสิทธิผลไดอยางมปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนหรืออาจกลาวไดวาเปนสิ่งกระตุน

ใหบุคคลเกิดความมานะพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มประสิทธิภาพขณะเดียวกัน

สภาพแวดลอมในการทํางานยังเปนอีกปจจัยหน่ึงทีส่ัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางาน ซึง่ในการที ่

จะผลักดันใหองคกรประสบความสําเรจ็ เชน การทีบุ่คลากรในองคกรไดมสีวนรวมในการทํางานผสาน

ความคิด มีไมตรีใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ทําใหมีความสุขในการทํางานและมีกําลังใจในการ

ทํางาน ผลการปฏิบัติงานกจ็ะดีข้ึนและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนนอกจากน้ียังมทีรัพยากรมนุษยซึ่งถือวา

เปนองคประกอบที่สําคัญอีกอยางหน่ึงทีส่งผลตอประสิทธิภาพ ดานลักษณะปจจัยสวนบุคคลซึง่เปน

เกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด และเปนลักษณะทีส่ําคัญที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย ตัวแปร 

ดานปจจัยสวนบุคคลที่สําคัญประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน ตําแหนง

ในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือนพบวาเพศที่ตางกันน้ันจะมปีระสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
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องคกรจึงตองมีการพฒันาประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหมีทกัษะความชํานาญที่จําเปน 

ตอการพฒันาอาชีพ และพฒันาขีดความสามารถของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

อีกทั้งธนาคารเปนธุรกิจที่ใหบริการทางการเงิน และปจจุบันยังเปนกลุมอุตสาหกรรมที่มีการ

แขงขันทางธุรกจิที่รุนแรง การขยายขอบเขตของงานและปรมิาณงาน ทําใหเกิดอัตราการเขาออกงาน

ของพนักงานคอนขางสูง งานไมสําเรจ็ตามเปาหมาย ซึง่ปญหาดังกลาวสงผลตอการเติบโตขององคกร

ไมเปนไปตามเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว 

จากประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจทีจ่ะศึกษาปจจัยที่มผีลตอประสทิธิภาพใน

การทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงตลอดจนศึกษาถึงปจจัยทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อเปนประโยชนในการปรบัปรุงและพฒันาการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใหเหมาะสมย่ิงข้ึน 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศึกษาปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงมีการกําหนดวัตถุประสงคดังน้ี 

1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบคุคลดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน รายไดทีม่ีตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

สายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ที่มตีอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีตอประสทิธิภาพใน

การทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังน้ี 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด (Close-

Ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมลู ดานปจจัยสวนบุคคล ขอมูลแรงจงูใจ ขอมลู

สภาพแวดลอมในการทํางาน และขอมลูประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึง เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงกลุม

ประชากรมจีํานวน 1,395 คน (อางอิงจากฝายบรหิารทรัพยากรบุคคลของธนาคารแหงหน่ึง) ผูวิจัยจึง

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) 

ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความ คลาดเคลื่อน 5% ซึ่งไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 

แตในการเกบ็ขอมลูครั้งน้ี ผูวิจัยทําการเก็บขอมลูกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งเปนพนักงาน

ธนาคารแหงหน่ึงที่มกีารปฏิบัติงานอยูภายใตสายเทคโนโลยี และทําการสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญ 

(Accidental Sampling) ในวันที่ 20 – 24 มิถุนายน พ.ศ. 2559 

1.3.3 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

1.1) ขอมลูปจจยัสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได 

1.2) ขอมูลปจจยัดานแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน 

ไดแก ไดรับการยอมรับในผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานที่ทํา ความเจรญิกาวหนาใน

การทํางาน และปจจัยดานการบํารุงรักษา ไดแก นโยบายบริษัทและการบรหิาร สภาพแวดลอม และ 

คาตอบแทนและผลประโยชน 

1.3) ขอมูลปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย การมสีวนรวมใน

การทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย 

2.1) ขอมูลประสิทธิภาพการในทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคาร 

แหงหน่ึงประกอบดวยคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน และเวลาที่ใชในงาน 

  

1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึง่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม  

คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางานและ 

ตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ขอมูลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคาร 

แหงหน่ึง ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอสิระ 

ที่มีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
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ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึง 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. เวลาที่ใชในงาน 

(Peterson & Plowman, 1953) 

1. ปจจัยสวนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อายุ 

1.3 สภานภาพ 

1.4 ระดับการศึกษา 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.6 รายได 

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.1 การมีสวนรวมในการทํางาน 

3.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

3.3 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

(Moos, 1986) 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

2.1 ปจจัยดานตัวกระตุน 

2.1.1 ไดรับการยอมรับในผลงาน 

2.1.2 ความรับผิดชอบงาน 

2.1.3 ลักษณะของงานที่ทํา 

2.1.4 ความเจริญกาวหนาในการทํางาน 

2.2 ปจจัยดานการบํารุงรักษา 

2.2.1 นโยบายบริษัทและการบริหาร 

2.2.2 สภาพแวดลอม 

2.2.3 คาตอบแทนและผลประโยชน 

(Herzberg, 1959) 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษา พนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานที ่1. ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดที่แตกตางกัน มีตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 

สมมติฐานที ่2. อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานดาน ไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและการ

บรหิาร สภาพแวดลอม และ คาตอบแทนและผลประโยชนที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานภายในองคกร 

สมมติฐานที ่3. อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งประกอบดวย การมสีวน

รวมในการทํางาน ความสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา ที่มีตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานภายในองคกร 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.5.2 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

สมมติฐานที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

สมมติฐานที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 
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1.6 ขอตกลงเบื้องตน 

ขอตกลงเบื้องตนสําหรบังานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) พนักงานทุกคนของธนาคารแหงหน่ึงที่ปฏิบัติงานอยูภายใตสายเทคโนโลยี มีความรูความ

เขาใจในรายละเอียดของงาน 

2) คําตอบที่ไดจากกลุมตัวอยางน้ัน เปนคําตอบที่เกิดจากความเขาใจและตรงกบัความรูสึก

อยางแทจริง ขอมลูสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนได 

 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรบังานวิจัยน้ีสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารแหงหน่ึง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ไมรวมการสมัภาษณหรือวิธีการอื่น ๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะพนักงานภายใน

ธนาคารสายเทคโนโลยี 

2) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารแหงหน่ึง เฉพาะพนักงานสายเทคโนโลยี

เทาน้ัน โดยมีระยะเวลาเกบ็รวบรวมขอมลูในชวง เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 

3) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานสายเทคโนโลยีเทาน้ัน โดยจะทําการทดสอบหา

ความแตกตางและความสัมพันธของกลุมตัวแปรปจจัยดานปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวแปรปจจัยดาน

แรงจงูใจในการทํางาน และกลุมตัวแปรสสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึง่เปนตัวแปรอสิระที่มีตอกลุม

ตัวแปร ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานภายในองคกร 

 

1.8 นิยามศัพท 

แรงจงูใจในการทํางาน หมายถึง ความตองการภายใน หรือแรงกระตุนที่ตอบสนองแกบุคคล

ใหแสดงออกพฤติกรรมตามความตองการน้ัน 

ไดรับการยอมรับในผลงาน หมายถึง ไดรับความไววางใจในการทํางานสําคัญจากผูบังคับบัญชา 

ไดรับการยกยอง ชมเชย ยอมรับในความคิดเห็น จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบญัชา เมื่อผลการปฏิบัติงาน

บรรลผุล 

ความรับผิดชอบงาน หมายถึง การทํางานไดลุลวงตามที่ไดรบัมอบหมาย โดยใชความรู

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และสามารถตัดสนิใจแกไขปญหาและอปุสรรคที่เกิดข้ึน

ระหวางการทํางานไดดวยตนเอง ผูบังคับบัญชาใหโอกาสในการปฏิบัติงานอยางอสิระ 

ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง สิ่งที่ทําอยูมลีักษณะทาทายความรู ความสามารถเปนงานที่ใช

ความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่มีคุณคาตอองคกร และสามารถกระทําไดโดยลําพงัต้ังแตตนจนจบ 
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ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน หมายถึง โอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันจากผลงาน 

โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน การไดเขารับฝกอบรบในงานที่ทําอยูเสมอ และการ

พัฒนาความรูความสามารถจากงานทีท่ําอยูได 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร หมายถึง เปนโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด

นโยบายและใชในการปฏิบัติงาน ไมเปลี่ยนแปลงบอยจนเกดิความสับสน สามารถปฏิบัติตามไดสําเรจ็

ลุลวง 

สภาพแวดลอม หมายถึง บรรยากาศในการทํางานมีความเหมาะสม อาคารสะอาด มีความ

ปลอดภัย อุปกรณประจําสํานักงานเอือ้ในการทํางาน มีบรรยากาศการทํางานเปนบวกมีการรวมมือกัน 

คาตอบแทนและผลประโยชน หมายถึง เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่รบัผิดชอบ 

เมื่อเทียบกับองคกรอื่น การพจิารณาการปรับเงินเดือนมีความเหมาะสม เงินเดือนที่ไดรบัในปจจบุัน

เหมาะสมกับความรูความสามารถและเพียงพอกับคาครองชีพ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน (ดานสัมพันธภาพ) หมายถึง การมีสวนรวมและความผูกพันของ

บุคคลตองาน ความเปนมิตรและการสนับสนุนในระหวางเพือ่นรวมงานการสนับสนุนผูใตบงัคับบัญชา

และการกระตุนใหผูบังคับบัญชาสนับสนุน 

การมสีวนรวมในการทํางาน หมายถึง การไดเขารวมประชุมกลุมอยางสม่ําเสมอ มสีวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ รวมถึงไดใหขอเสนอแนะ เพื่อนํามาปรับปรงุแกไขปญหาในการ

ดําเนินงานและไดเขารวมกจิกรรมที่องคกรจัดข้ึนอยางสม่ําเสมอ 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การมเีพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีการ

ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี เมื่อมีปญหาหรือมีเรื่อง

เดือดรอน จะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเสมอ 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา หมายถึง การไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบญัชา หากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาของทานจะใหคําปรึกษาและแนะนําเปน

อยางดี หัวหนางานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น รูสึกภูมิใจที่ไดรบัคํายกยอง

ชมเชยจากผูบังคับบญัชา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การกระทําหรือความสามารถของแตละบุคคล ทีท่ําให

เกิดผลความสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือดีย่ิงข้ึน 

คุณภาพของงาน หมายถึง การทํางานที่ไดรบัมอบหมายไดอยางถูกตอง และไดมาตรฐาน 

งานที่ทานไดรบัมอบหมายสามารถปฏิบัติไดทันตามกําหนดเวลา และกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

ปริมาณงาน หมายถึง การวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปริมาณงานตามเปาหมายทีม่ีการ

กําหนดไว โดยงานที่ปฏิบัติมปีรมิาณงานทีเ่หมาะสม และเปนไปตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ผลงานที่

ออกมาน้ันสมดุลกับอัตรากําลังคนและเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 
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เวลาที่ใชในงาน หมายถึง การกําหนดระยะเวลาที่ในการดําเนินงานอยางเหมาะสมตาม

ลักษณะของงาน มีการพฒันาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและรวดเร็วข้ึน สามารถทํางานเสรจ็

และสงมอบตรงตามกําหนด 

 

1.9 ประโยชนท่ีไดรับจากการศึกษา 

1) ผลการวิจัยน้ีคาดวาจะเปนขอมลูแนวทางในการพฒันาระบบการจัดการบรหิารทรพัยากร

บุคคล ใหบุคลากรมีประสทิธิภาพในการทํางานมากย่ิงข้ึน 

2) ผลการวิจัยน้ีทําใหทราบถึงวาปจจัยใดที่สงผลมากหรอืนอยตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานภายในองคกร 

3) ผลการวิจัยน้ีคาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการวางแผนกลยุทธในการบริหารบุคลากร 

 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมปริทัศน 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกบัการศึกษาวิจัย เรือ่งปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงผูวิจัยไดคนควาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสทิธิภาพในการทํางาน 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

Berelson และ Steiner (1964) ไดอธิบายแรงจงูใจไววา สิ่งชักจูงอันหน่ึงน้ันกคื็อ

สถานการณภายใน ซึ่งชวยกระตุน และริเริ่มเรื่องของกิจกรรมการเคลื่อนไหว แลวนําไปสูการ

ประพฤติปฏิบัติตามชองทางภายใตการนําของเปาหมาย 

Andress (1970) ไดใหความหมายของแรงจงูใจวา แรงจูงใจเปนตัวการที่จะทําใหเกิด

พฤติกรรมของมนุษย 

Seidenberg (1976) ไดใหความหมายของแรงจงูใจ หมายถึง ความตองการภายในของตัว

บุคคลทางดานชีววิทยา ซึ่งแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการ เชน ความหิว 

ความกระหาย ความตองการทางเพศ ซึ่งเปนความตองการพื้นฐานทางจิตวิทยาเพื่อใหมนุษยมีความ

อยูรอดได เมื่อมนุษยมีการเรียนรูจากสงัคม จะมีความตองการในสิ่งอื่น ๆ เชน ความตองการ

เกียรติยศช่ือเสียง 

Brown (1980) กลาววา แรงจูงใจเปนความคิดซึ่งเปนแรงขับอยูภายในซึ่งประกอบไปดวย

อารมณ ความปรารถนาซึ่งเปนเหตุใหคนแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่งมีปริมาณมากนอยไมเทากัน 

Lovell (1980) ใหความหมายของแรงจูงใจวาเปนกระบวนการที่ชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิด

ความมานะพยายามเพือ่ที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลผุลสําเร็จ 

Domjan (1996) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของ

บุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพือ่ใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ 

จากคําอธิบายและความหมายดังกลาวสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึงความตองการภายใน 

หรือแรงกระตุนที่ตอบสนองแกบุคคลใหแสดงออกพฤติกรรมตามความตองการน้ัน ทั้งทางดาน

รางกาย และจิตใจเพื่อไปสูเปาหมายที่กําหนดไวแรงจงูใจเปนกระบวนการทีบุ่คคลถูกกระตุนจากสิง่
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เราโดยจงใจใหกระทํา หรือด้ินรนเพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซึง่จะเห็นไดวาพฤติกรรมที่เกิดจาก

แรงจงูใจ เปนพฤติกรรมที่มิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ลักษณะของการตอบสนอง

สิ่งเราปกติธรรมดา เชน การขานรับเมื่อไดยินเสียงเรียก การหันไปมองเมื่อมีคนเดินผานหนา การยก

หูโทรศัพทเมื่อมกีริง่ดังข้ึน ตัวอยางที่ยกมาน้ีเปนการตอบสนองสิง่เราที่ยังไมจัดวาเปนแรงจูงใจที่จะจัด

วาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจงูใจ 

Herzberg (1959) ไดกลาววาสิ่งจูงใจมีสองแบบ คือ แบบทีห่น่ึงเปนผลใหเกิดความพอใจใน

การทํางานและแบบทีส่องคือการปองกันการเกิดความพอใจในการทํางาน ซึง่เรียกแบบทีห่น่ึงวา 

Motivators และเรียกแบบทีส่องวา Hygiene 

1) ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยทีก่ระตุนใหเกิดแรงจงูใจที่

อยากจะทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลเกดิความรูสึกพึง

พอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) น้ีหรือเรียกอกีอยางวา “ปจจยัภายใน (Intrinsic Factor)” 

ไดแก 

1.1) ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว ความสําเรจ็ใน

การทํางานที่สามารถแกปญหาหรอือุปสรรคไดดวยตนเอง ทาํใหเกิดความรูสึกพงึพอใจ และมกีําลังใจ

ในการทํางานอื่น ๆ ตอไป 

1.2) ไดรับการยอมรับในผลงาน (Recognition for Achievement) การไดรบัการ

ยอมรบั ยกยอง ชมเชยจากเพื่อนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบัญชาจากงานที่ทํา เมื่อทํางานบรรลุผลเปน

สิ่งทีส่รางความประทบัใจ ทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจ มีกาํลังใจ กอใหเกิดแรงกระตุนในการทํางาน

ใหมีประสิทธิภาพ เพราะทําใหเกิดความรูสึกวามีคนยอมรับในผลงานของตนเอง 

1.3) ลักษณะของงานที่ทํา (The Work Itself) ตัวงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 

จะทําใหพนักงานมีความรูสกึวางานที่น้ัน มีคุณคา มีความสําคัญสามารถใชความรูอยางเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมาย หรอืเปนงานทีม่ีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพงัแต  

ผูเดียว 

1.4) ความรับผิดชอบงาน (Responsibility) หากพนักงานเกิดความรูสกึที่ตอง

รับผิดชอบงานของตนเอง และไดรบัมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางอสิระ ใหสิทธ์ิในการตัดสินใจ 

ไดรับความไววางใจ เพราะปจจัยเหลาน้ีชวยเสรมิและกระตุนใหพนักงานเกิดความต้ังใจทํางานมากข้ึน 

1.5) การไดรับเลื่อนตําแหนง (Advancement) หากพนักงานรูสกึวาไดรับ

ความกาวหนาในงานที่ทํา มีการเลื่อนข้ันในการทํางาน มีการข้ึนเงินเดือนตามความเหมาะสมแลว        

สงเหลาน้ีเปนสิง่สําคัญที่ชวยสงเสริมและกระตุนใหพนักงานต้ังใจทํางานมากข้ึน 
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1.6) ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน (The Possibility of Growth) การใหโอกาส 

ในการเพิม่ความรู ความชํานาญ ในการทํางานเพื่อความเจรญิกาวหนาของการทํางาน เพื่อใหพนักงาน 

เกิดความรูสึกความภูมิใจในตัวเอง 

2) ปจจัยดานการบํารงุรักษา (Hygiene Factors) คือ ปจจัยทีอ่งคกรใหกับพนักงาน ซึง่ขาด

ไมไดเน่ืองจากหากขาดแลวพนักงานมีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจตองานที่รบัผิดชอบ แตการ

เพิ่มปจจัยประเภทน้ีเขาไปจะเปนการชวยลดความไมพึงพอใจลงได ทําใหพนักงานรูสกึมีแรงจงูใจตอ

งานที่รบัผิดชอบสงูข้ึน เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน ซึ่งปจจัยประเภทน้ีถือเปน

ปจจัยภายนอก (Extrinsic Factor) ไดแก 

2.2) คาตอบแทนและผลประโยชน (Pay & Benefits) หากเงินเดือนหรือ

คาตอบแทนไมเหมาะสมกบังานทีท่ํา พนักงานทุกคนไดเงินเดือนเทากัน การปรับฐานเงินเดือนให

เหมาะสมกับพนักงาน หรือการเลื่อนข้ันเงินเดือนและตําแหนงที่ลาชาเกินไป จะสงผลใหเกิดความไม

พึงพอใจของพนักงาน และเพื่อกระตุนใหพนักงานทํางานไดดีกวาเดิมบริษัทควรคํานึงถึงปจจัยอื่น ๆ 

มาเปนตัวชวยเพื่อใชในการตัดสินใจ 

2.3) นโยบายบริษัทและการบรหิาร (Company Policies and Administration) 

เปนปจจัยที่จะขาดไมได เน่ืองจากเปนปจจัยทีส่งผลตอการทํางาน เชน นโยบายของบริษัททีส่งผล

เจริญเติบโตของตัวพนักงานการไมดํารงรักษาและใหความมัน่คงกับบุคลากร การบริหารที่ไมเปน

ระบบอันสงผลใหบุคคลากรทํางานไดไมสะดวก เปนตน เพื่อเปนการปองกันการไมพึงพอใจ 

2.4) ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Interpersonal Relations)          

หากพฤติกรรมของบุคคลตาง ๆ ในบริษัทเปนไปในดานลบ เชน มีการแขงขันตองการชิงดีชิงเดน     

เอารัดเอาเปรียบ ไมมีมิตรภาพใหกัน ทําใหเกิดความคับของหมองใจกัน จะสงผลใหเกิดความเบื่อ

หนายภายในองคกร และในทางตรงกันขามในดานบวก หากตางคนตางมีนํ้าใจ ชวยเหลือกันและกัน 

ทําใหเกิดบรรยากาศดีในการทํางาน สงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในองคกรและมีความ

กระตือรือรนมากข้ึน 

2.5) สภาพแวดลอม (Working Conditions) องคกรจะตองจัดหาสภาพแวดลอม   

ตาง ๆ เกี่ยวของกับการทํางาน และบรรยากาศในสถานทีท่ํางาน เชน การมีนํ้าใจชวยเหลือซึ่งกันและกัน

ไมมีการแขงขันกัน การเดินทางทีส่ะดวกสบายไมลําบาก แตสิ่งเหลาน้ีไมจําเปนตองมีมากเกินไป หรือ

เน่ืองจากไมไดเปนการรับประกันวาจะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน 

2.6) การควบคุมดูแลของหัวหนางาน (Supervision) ควรควบคุมดวยความพอดีไมควร

มากหรือนอยเกินไปดังน้ี หัวหนาสามารถใหคําแนะนําหรือสอนเทคนิคการทํางานใหกับผูใตบังคับบญัชา

ไดตองมีความรูและความสามารถในเรือ่งของการบรหิารงาน และการปกครองมากพอ แตไมควรมาก

เกินไป เชน ใหความชวยเหลอืผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา คิดหรือวิเคราะหทําหนาที่แทน 
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2.7) สถานภาพในการงาน (Status) องคกรควรจัดใหมี ตําแหนงหนาที่การงานหรือ 

การยกระดับสถานะพนักงานตามตําแหนง เชนสิทธิพิเศษสําหรบัพนักงานที่มีตําแหนงสงู หรอืมีความ 

สําคัญตอองคกรมากอยางเหมาะสม เชน มีโครงสรางองคกรหลายระดับช้ัน เพื่อสงเสริมใหพนักงานมี

ตําแหนงหนาที่การงานมากพอ แตปจจัยน้ีไมไดชวยรับประกันวาจะทําใหพนักงานเกิดแรงจงูใจหรือช่ืน

ชอบในงานมากข้ึนกวาเดิม 

2.8) ความมั่นคงในงาน (Job Security) เชน ระบบสวัสดิการ จําเปนตองมีแตไมควร 

นําปจจัยน้ีมาโนมนาวใหพนักงานมีความต้ังใจในการทํางานที่สูงข้ึน เชน ระบบเกษียณอายุ เปนตน 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการเปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย   

ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยา ช่ือ Maslow (1970) เปนทฤษฎีการจงูใจทีม่ีการกลาวขวัญอยางแพรหลาย 

และมองวาความตองการของมนุษยมลีักษณะเปนลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความ

ตองการในระดับหน่ึงไดรบัการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สงูข้ึนตอไป  

 

ภาพที่ 2.1: แสดงลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

 

 
 

ที่มา: SRxA's Word on Health. (n.d.). Maslow’s hierarchy of needs. Retrieved from  

https://srxawordonhealth.com/tag/maslows-hierarchy-of-needs/. 

 

1) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานของ

มนุษยเพื่อความอยู เชนอาหาร เครือ่งนุงหม ที่อยูอาศัยยารกัษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม การพักผอน เปนตน 
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2) ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เมื่อมนุษยสามารถ

ตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลวมนุษยก็จะเพิม่ความตองการในระดับที่สงูข้ึนตอไปเชนความ

ตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินความตองการความมั่นคงในชีวิตและหนาที่การงาน 

3) ความตองการความผกูพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation or 

Acceptance Needs) เปนความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคมซึ่งเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย 

เชน ความตองการใหและไดรบัซึ่งความรักความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการไดรบั

การยอมรับการตองการไดรับความช่ืนชมจากผูอื่นเปนตน 

4) ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หรอื ความภาคภูมิใจในตนเองเปนความ

ตองการการไดรบัการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคมเชน ความตองการไดรับความเคารพนับถือ

ความตองการมีความรูความสามารถเปนตน 

5) ความตองการความสําเรจ็ในชีวิต (Self- actualization) เปนความตองการสูงสุดของแตละ

บุคคล เชน ความตองการทีจ่ะทําทุกสิ่งทกุอยางไดสําเรจ็ความตองการทําทุกอยางเพื่อตอบสนองความ

ตองการของตนเองเปนตน 

จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1970) สามารถแบงความตองการออกได

เปน 2 ระดับ คือ 

1) ความตองการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) ประกอบดวยความตองการทาง

รางกายความตองการความปลอดภัยและมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรบั 

2) ความตองการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบดวยความตองการการยกยอง

และความตองการความสําเรจ็ในชีวิต 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) เปนทฤษฎีที่เกีย่วของกับความตองการข้ัน

พื้นฐานของมนุษยแตไมคํานึงถึงข้ันความตองการวาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลังและความ

ตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความ

ตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (1970) สามารถแบงความตองการออกไดเปน 2 ระดับ คือ 

โดยแบงออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 

1) ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence Needs (E)) เปนความตองการพื้นฐานของ

รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหารเครื่องนุงหมที่อยูอาศัยยารักษาโรคเปน

ตนเปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมลีักษณะเปนรูปธรรมสงูสุด ประกอบดวยความตองการทาง

รางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ Maslow (1970)  

ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานน้ีไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการ

ที่ดีมีเงินโบนัสรวมถึงทําใหผูใตบังคับบญัชารูสกึมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม   

มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
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2) ความตองการมสีัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R)) เปนความตองการทีจ่ะใหและ

ไดรับไมตรจีิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มลีักษณะเปนรปูธรรมนอยลงประกอบดวย

ความตองการความผกูพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow (1970)  

ผูบริหารควรสงเสรมิใหบุคลากรในองคการมีความสมัพันธทีดี่ตอกันตลอดจนสรางความสมัพันธที่ดีตอ

บุคคลภายนอกดวยเชน การจัดกิจกรรมทีท่ําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 

3) ความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth Needs (G)) เปนความตองการในระดับ

สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสดุประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความ

ตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow (1970) ผูบรหิารควรสนับสนุนให

พนักงานพฒันาตนเองใหเจรญิกาวหนาดวยการพิจารณาเลือ่นข้ันเลื่อนตําแหนงหรือมอบหมายให

รับผิดชอบตองานกวางข้ึนโดยมีหนาที่การงานสงูข้ึนอนัเปนโอกาสทีพ่นักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

McClelland (1975) อธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึง่ความตองการ

ความสําเรจ็มิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเรจ็น้ีในแงของ

การทํางานหมายถึงความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทาํใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว เมื่อตนทํา

อะไรสําเรจ็ไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป หากองคการใดที่มพีนักงานที่แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธ์ิจํานวนมากก็จะเจริญรุงเรอืงและเติบโตเร็ว 

ในชวงป ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาช่ือ McClelland (1975) ไดทําการทดลองโดยใช

แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรือ่งราวเกี่ยวกับ

สิ่งทีเ่ขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมี

ความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเช่ือวาเปนสิ่งสําคัญในการทีจ่ะเขาใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลไดดังน้ี 

1) ความตองการความสําเรจ็ (Need for Achievement (nAch)) เปนความตองการที่จะทํา

สิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีทีสุ่ดเพื่อความสําเรจ็จากการวิจัยของ McClelland (1975) พบวา บุคคลที่

ตองการความสําเร็จ (nAch) สูงจะมลีักษณะชอบการแขงขันชอบงานที่ทาทายและตองการไดรับ

ขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเองมีความชํานาญในการวางแผนมีความรบัผิดชอบสงู  

และกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว 

2) ความตองการความผกูพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการยอมรบั

จากบุคคลอื่นตองการเปนสวนหน่ึงของกลุมตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการ

ความผูกพันสงูจะชอบสถานการณการรวมมอืมากกวาสถานการณการแขงขันโดยจะพยายามสราง

และรักษาความสัมพันธอันดีกบัผูอื่น 
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3) ความตองการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เปนความตองการอํานาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือผูอื่นบุคคลที่มีความตองการอํานาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพือ่ทําใหตนมอีิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่น ตองการใหผูอื่นยอมรบัหรือยกยอง ตองการความเปนผูนําตองการทํางานใหเหนือกวา

บุคคลอื่น และจะกงัวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสทิธิภาพ 

จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิสูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ   

3 ประการดังน้ี 

1) งานที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระทีจ่ะตัดสินใจและ

แกปญหาดวยตนเอง 

2) ตองการงานที่มรีะดับยากงายพอดี ไมงายหรอืยากจนเกินไปกวาความสามารถของเขา 

3) ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเน่ืองซึง่สรางผลงานไดและทําใหเขามีความกาวหนา

ในงานเพื่อจะพสิูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหน่ึงที่มผีล

ตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกบังานที่เขาทําดวย 

McGregor (1960) เปนศาสตราจารยวิชาการบรหิาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเสทส 

สหรัฐอเมรกิา เขาทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการทํางานของมนุษย และไดสรางทฤษฎีการจูงใจใน

การทํางานเปน 2 ทฤษฎี ดังน้ี 

1) ทฤษฎี X (Theory X) กลาววา 

1.1) ผูปฏิบัติงานสวนมากเกียจคราน ไมชอบทํางาน และพยายามหลกีเลี่ยง      

การทํางานทุกอยางเทาที่จะทําได 

1.2) วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชวิธีรุนแรง การใชอํานาจบงัคับ หรือการขู

บังคับ การควบคุมการเขมงวดเพื่อใหงานสําเรจ็ตามวัตถุประสงค 

1.3) คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากที่จะใหมีการบงัคับสัง่การโดย   

ตัวผูบรหิารเทาน้ัน ทั้งน้ีเพื่อจะไดหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบตาง ๆ คนทั่วไปจะไมมีความกระตือรือรน

หรือใฝสงู และมีความตองการในเรือ่งความมั่นคงเปนสําคัญเทาน้ัน 

2) ทฤษฎี Y (Theory Y) กลาววา 

2.1) ผูปฏิบัติงานชอบทีจ่ะทุมเทกําลงักายใจใหกับงาน และถือวาการทํางานเปน

การเลนสนุกหรือการพักผอน ทังน้ียอมข้ึนอยูกบัลกัษณะงานและลกัษณะของการควบคุมงาน 

2.2) ผูปฏิบัติงานกลุมน้ีไมชอบการขูบงัคับ ทุกคนปรารถนาทีจ่ะเปนตัวของตัวเอง 

ชอบคําพูดที่เปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคทีเ่ขามีสวนผูกพัน 

2.3) มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน และมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคในสิง่ตาง ๆ รวมทั้งยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิม่ข้ึนดวย 



16 

ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของบคุคล อยางลกึซึ้ง 

และเปนการมองพฤติกรรมของบุคคลในองคการจากสภาพความเปนจริง โดยเช่ือวาการมสีภาพแวดลอม 

และการใชแนวทางที่เหมาะสม จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบติังานไดประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

ของตนเอง และเปาหมายขององคการ 

สรปุวา McGregor (1960) เห็นวาคนมี 2 ประเภท และการบรหิารคนทัง้ 2 ประเภท ตองใช

วิธีการบรหิารแตกตางกัน เชน ถาลูกนองเปนคนลักษณะ X มากกวาลักษณะ Y ตองควบคุมอยาง

ใกลชิด (Closed Control) แตถาลูกนองเปนคนลักษณะ Y มากกวาลักษณะ X ตองใหอิสระควบคุม

ตนเองและมสีวนรวมในการทํางาน (Participation) 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jones (1964) กลาววา ปจจัยและองคประกอบสิ่งแวดลอมของพนักงานในหนวยงานน้ัน ๆ    

ซึ่งมผีลกระทบตอบุคคลในหนวยงาน ทั้งในดานรางกาย จิตใจอารมณ สังคม แบงออกเปนสภาพแวดลอม

ในการทํางานดานกายภาพ ดานสงัคม และดานจิตใจ 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547, หนา 123) ไดกลาววา “สภาพแวดลอมขององคกร 

หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ทีอ่ยูลอมรอบองคกรและสามารถสงผลกระทบ ตอการทํางานและการเขาถึง

ทรัพยากรทีห่ายาก ไดแก วัตถุดิบ คนงานที่มีความเช่ียวชาญ ขอมูลขาวสารที่ใชในการปรบัปรงุ

เทคโนโลยี การสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนรวม สถาบันการเงิน และคูแขง เปนตน” 

สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 69) ไดกลาววา “สภาพแวดลอมภายใน คือปจจัยตาง ๆ ทีอ่ยู

ในองคกรและสามารถกําหนดหรือควบคุมได คือ ระบบงาน ผูมสีวนไดเสียในองคกร สิง่อํานวยความ

สะดวก และวัฒนธรรมองคกร” 

อาจสรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึงการจัดสรรสถานที่ทํางานใหเหมาะสม

สอดคลองกบัลักษณะการทํางาน อุปกรณและเครื่องมืออํานวยความสะดวกตาง ๆ เพียงพอสําหรบัการ

ปฏิบัติงาน และสิ่งตาง ๆ ไมวาจะเปนสิ่งมีชีวิตหรือไมมีที่อยูรอบตัวบุคคลในขณะทํางาน สิ่งเหลาน้ีมผีล

ตอการทํางานและคุณภาพชีวิตบุคลากรดวย หากองคกรมสีภาพแวดลอมทีดี่กจ็ะทําใหบุคลากรใน

องคกรเกิดความกระตือรอืรน และตองการที่อยากจะปฏิบัติงาน 

Moos (1986) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 มิติ มีรายละเอียดดังน้ี 

1) มิติดานสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) ใชวัดการมีสวนรวมและความผูกพัน

ของบุคคลตองาน การมมีนุษยสัมพันธที่ดีและการสนับสนุนในระหวางเพื่อนรวมงานการสนับสนุน

พนักงานภายใตความดูแลและการกระตุนใหหัวหนางานสนับสนุน ซึ่งมิติน้ีมีมาตรายอยที่ใชวัด

ลักษณะ 3 ดาน คือ 
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1.1) ดานการมสีวนรวมในการทํางาน หรือ ความเกี่ยวของในงาน (Involvement) 

เปนลักษณะทีผู่ปฏิบัติงานมีความรูสึกเกี่ยวของ สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและงานที่ไดรับมอบหมาย เชน 

การมสีวนรวม มีโอกาสในการเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น ปจจัยเหลาน้ีจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสกึ

วามีความสําคัญและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การทีเ่พือ่นรวมงานมสีวนรวมในการสันทนาการ

ตาง ๆ ไดผสานความรูทกัษะและประสบการณของแตละคน ความขัดแยงก็จะไมเกิดข้ึนและการทํางาน

ก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.2) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Peer Cohesion) เปนลักษณะของ

บรรยากาศในการทํางานที่พนักงานรูสึกเปนมิตร มีไมตรีกับเพื่อนรวมงานและสนับสนุนชวยเหลือกัน  

ถาเพื่อนรวมงานมีความเปนมิตร พรอมจะใหความชวยเหลือผูอื่น จะทําใหมีความรูสึกพึงพอใจทีจ่ะ

ทํางานมากข้ึน ทํางานอยางมีความสุข และผลการปฏิบัติงานก็จะมปีระสทิธิภาพมากข้ึนดวย 

1.3) ดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบญัชา (Supervisor Support) เปนลักษณะ

ของบรรยากาศในการทํางานทีห่ัวหนางานสนับสนุนการทํางานของพนักงานภายใตความดูแล และมี

ระบบใหลูกจางชวยเหลือกัน การสนับสนุนน้ีเปนการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเมื่อลกูจาง

ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่วางไว จะมีการชมเชย ใหรางวัลหรือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง        

มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ซึง่จะทําใหเกิดขวัญและกําลงัใจในการทํางานและสงเสรมิใหผลการ

ทํางานดีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

2) มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal Development Dimension) ใชประเมิน

ปฏิสัมพันธระหวางงานบุคคล และการจัดการสภาพแวดลอมของการทํางาน โดยจะวัดใน 3 ดาน คือ 

2.1) ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) เปนลักษณะของบรรยากาศใน

การทํางานที่พนักงานไดรับการสนับสนุนใหชวยเหลือตนเองได มีอิสระที่จะใชความคิดริเริ่มและการ

ตัดสินใจของตนเอง จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและมีคุณคา พนักงานก็จะพยายามใช

ความคิดสรางสรรคเพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด 

2.2) ดานการมุงเนนงาน (Task Orientation) เปนลักษณะของบรรยากาศในการ

ทํางานที่มุงเนนใหความสําคัญกบัการวางแผนการทํางานที่ดี ปรับปรุงทักษะการทํางานใหมปีระสิทธิภาพ 

ถามีการวางแผนสําหรับการปฏิบัติงานที่ชัดเจนกจ็ะทําใหเขาใจและสามารถปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว

ตามวัตถุประสงคไดสําเร็จ 

2.3) ดานความกดดันในงาน (Work Pressure) เปนลักษณะของบรรยากาศการ 

ทํางานที่มีแรงกดดัน การทํางานที่เรงดวน และตองแขงกับเวลาความกดดันในงานน้ันอาจเกิดจาก

สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน เสียง แสง อาจเกิดจากเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือกฎระเบียบ

ขอบังคับทีเ่ครงครัด และในการทํางานที่มีความกดดันมากน้ันผลของงานก็อาจไมดีเทาที่ควร  
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3) มิติการคงไวซึ่งระบบ (System Maintenance Dimension) ใชประเมินความชัดเจนใน

บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของนโยบายตาง ๆ ลักษณะขอบังคับของหนวยงาน การได

เปลี่ยนแปลงรปูแบบและวิธีการทํางานแบงไดเปน 4 ดาน คือ 

3.1) ดานความชัดเจน (Clarity) เปนลักษณะบรรยากาศในการทาํงานที่ลูกจาง รูสึก

คาดหวังในการทํางาน มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบในงานอยางชัดเจน กฎระเบียบนโยบาย

ตาง ๆ ไดรับการแจงใหทราบอยางชัดเจนในการทํางาน ถาไดมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบอยาง

ชัดเจน ปญหาความขัดแยงในเรื่องของบทบาทจะไมเกิดข้ึน เพราะทุกคนรูหนาที่ของตนเอง 

3.2) ดานการควบคุม (Control) หมายถึง ลักษณะการดูแล จัดการใหพนักงานหรือ

ลูกจางทํางานภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับที่ไดกําหนดไว ซึ่งโดยทั่วไปในการทํางานจะมีกฎขอบงัคับไว

เพื่อความเรียบรอยในการทํางาน แตการควบคุมควรใหอยูในระดับทีเ่หมาะสมและสามารถยืดหยุนได

เพราะถาหากลกูจางรูสึกวานายจาง หรือขอบังคับเขมงวดเกนิไป บรรยากาศการทํางานเครงครัดทําให

เกิดความเครียด ผลการปฏิบัติงานจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 

3.3) ดานการนํานวัตกรรมใหมมาใช หรือการไดเปลี่ยนแปลงงาน (Innovation) 

หมายถึง การเนนการเปลี่ยนสภาพบรรยากาศในการทํางาน รูปแบบและวิธีการทํางานใหม ๆ ไมซ้ําซาก

จําเจพนักงานจะรูสึกถึงบรรยากาศในการทํางานที่แปลกใหม ทําใหรูสึกการทํางานที่แปลกใหม 

3.4) ดานความสะดวกสบายในการทํางาน (Physical Comfort) หมายถึง 

สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ทําใหเกิดความสบายใจในการทํางาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่

สนับสนุนใหพนักงานรูสึกพึงพอใจ สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานเปนสิ่งสําคัญสวนหน่ึงใน

การทํางาน ถาสถานทีท่ํางานมกีารระบายอากาศดี สี แสง และการตกแตงภายในที่ดี พนักงานกจ็ะรูสกึ

สดช่ืนอยากทํางานมากข้ึน 

Savicki และ Cooley (1987) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ 

1) สภาพแวดลอมทีเ่กื้อหนุนตอการทํางาน สามารถแบงออกเปนองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 

1.1) ความเปนอสิระ หมายถึง ปรมิาณมากนอยที่มีอสิระในการตัดสินใจ หรือ

ปฏิบัติการดวยตนเอง ย่ิงไดทํางานอยางอสิระมากเทาใด ก็จะย่ิงทําใหไดรับขอมลูปอนกลบัทีท่าทาย

ใหคิดและนํามาพฒันาในการปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

1.2) การมุงงาน หมายถึง ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดี ประสทิธิภาพและ

ดําเนินการตามแผน ซึ่งจะทําใหผูรับบรกิารไดรบับริการที่มคุีณภาพ แตสภาพแวดลอมในการทํางานที่

เนนปรมิาณและคุณภาพที่มากเกินไปอาจจะสงผลกระทบตอบรรยากาศในการทํางานได 

1.3) ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศหรือแจงใหบคุคลทราบถึง

ความคาดหวังของผูบรหิาร หรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวันและการ

สื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน 
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1.4) การนํานวัตกรรมมาใช หมายถึง หนวยงานที่มกีารสงเสริมใหนํานวัตกรรม  

ใหม ๆ มาใช โดยเนนที่สทิธิการทีห่ลากหลายและแปลกใหม เชน การนําวิทยาการใหม ๆ ทาง

เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานกจ็ะทําใหบุคลากรในองคกรที่ความคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหม  

ข้ึนมาได 

1.5) สภาพแวดลอมทางกายภาพทีส่ามารถเอื้ออํานวยความสะดวกในการทํางาน 

ซึ่งจะสงเสรมิใหบุคลากรเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับดานประสิทธิภาพในการทํางาน 

Petersen และ Plowman (1953) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมี

การสรุปองคประกอบของประสทิธิภาพไว 4 ขอ ดังน้ี 

1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตองมีคุณภาพสงู โดยผูผลิตและผูใชจะตอง

ไดประโยชนที่คุมคา และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานจะตองมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจใหกับลกูคาหรอืหรือผูที่มารับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 

โดยผลงานทีป่ฏิบัติไดน้ันจะตองมีปริมาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ไดกําหนดหรือเปาหมายที่

บริษัทวางไว และควรมีการกําหนดระยะเวลาหรอืวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปรมิาณงานตาม

เปาหมายที่มกีารกําหนดไว โดยผลงานที่ออกมาน้ันตองสมดุลกับอัตรากําลังคนในหนวยงาน มกีาร

สํารวจวัสดุอุปกรณกอนใชทุกครั้งและมีการเก็บวัสดุอุปกรณไวในจํานวนที่เหมาะสม 

3) เวลาที่ใชในงาน (Time) หมายถึง เวลาที่ตองใชในการดําเนินงานจะตองมีการกําหนด

อยางเหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและรวดเร็วมาก

ข้ึน ผลงานเสร็จตามกําหนดเมื่อเทยีบกับความยากงายของงาน ใชเวลาในการปฏิบัติงานนอย การสง

มอบตรงตามกําหนด และพนักงานทํางานถูกตองรวดเร็ว 

4) คาใชจาย (Cost) หมายถึง คาใชจายของสวนดําเนินงานทั้งหมดจะตองมีความเหมาะสม

กับงาน โดยจะตองลงทุนใหนอยทีสุ่ดและไดผลกําไรมากทีส่ดุ และประสิทธิภาพในดานคาใชจายหรอื

ตนทุนคือการใชทรพัยากรดาน บุคคล วัสดุ เทคโนโลยี และการเงิน ที่มีอยูอยางประหยัดและคุมคา

ที่สุด มีการวางแผนกอนเริ่มงานเพื่อขจัดความซ้ําซอนในการลดตนทุนของการผลิต นําความรูจากการ

ฝกอบรมมาใชในงานโดยกอใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหความรวมมือในการประหยัดพลงังาน 

 Ryan และ Smith (1954) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคล (Human 

Efficiency) วาเปนความสัมพันธระหวางสิ่งทีทุ่มเทและลงทนุใหกับงานในแงบวก ซึ่งสามารถพิจารณา

จากการทํางานของแตละบุคคลโดยเปรียบเทียบกบัสิ่งทีผ่ลลพัธที่ไดจากงานน้ัน ๆ เชนความพยายาม 

กําลังงานกับผลลัพธที่ไดจากงานน้ัน 
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) ไดกลาววาทีมงานหรอืกลุมทํางานทีม่ีประสทิธิภาพจะตอง     

มีความรูสกึที่ดีตอกันและกันในหมูสมาชิกและผูทีเ่ปนหัวหนาตองตระหนักวาปญหาสวนใหญเกิดจาก

สภาพแวดลอม และความสมัพันธระหวางบุคคล ดังน้ัน ทีมงานที่มีประสทิธิภาพตองมเีงื่อนไขทีส่ําคัญ  

คือ 

1) ความรับผิดชอบและความผูกพัน โดยความผกูพันตอองคกรเปนความผกูพันใน 3 ลักษณะ  

คือ 

1.1) ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงความเปนสมาชิกในองคกรมีความต้ังใจ

และความพรอมทีจ่ะใชความพยายามที่มอียูเพื่อองคกร 

1.2) มีความเช่ือและยอมรบัในคุณคาและเปาหมายขององคกร 

1.3) ความจําเปนที่จะตองพฒันาความเขาใจในความสัมพันธระหวางบุคคล 

เน่ืองจากบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคาและมีการแลกเปลี่ยนความคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรคกบัความกาวหนาใหองคกร 

2) ความจําเปนตองพัฒนาทักษะความสามารถของสมาชิก ใหสมาชิกมีความรูและความ

ชํานาญงาน ตลอดจนเทคนิคการทํางานรวมกับผูอื่น 

3) มีสิ่งอํานวยความสะดวกใหกบัทีมงาน รวมทัง้การมีทีป่รึกษาเปนบุคคลทีส่าม ซึ่งทําหนาที่

เปนผูรวบรวมขอมลู เพื่อพฒันาการทํางาน ใหขาวสารยอนกลบ แกไข ปญหาความขัคแยงและการ

ไกลเกลี่ย 

สุรพงษ ภิยโยภาพ (2546) กลาวไววา การวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

เรื่องยากทีจ่ะวัดออกมาไดเปนคาที่แนนอน ดังน้ันจึงจําเปนตองทําการวัดโดยทางออม โดยไดต้ัง

ขอสังเกตวา ผลของการปฏิบัติงานของพนักงานจะเปนตัวบงช้ีถึงความมีประสทิธิภาพตัวของพนักงาน 

ฤทัยทิพย โพธิออน (2550) กลาวไววา ปจจัยทีส่ําคัญของการปฏิบัติงานที่ดีของแตละบุคคล

ในองคกรจะตองประกอบไปดวยความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตัว (Trait) และความสนใจของบุคคล 

ทั้ง 3 ปจจัยน้ีรวมกันเปนเครื่องกําหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการทํางานเพือ่องคกร 

ดังน้ันถาขาดปจจัยตัวใดตัวหน่ึงไป ก็ยากที่จะขาดหวังไดวาผลปฏิบัติงานของบุคคลจะอยูในระดับสูง

ไปได 

จากขอมลูที่ไดกลาวมาทั้งหมดจะพบวาบุคลากรในองคกรมสีวนสําคัญอยางสงูในการ

ปฏิบัติงานที่ดี อยางไรก็ตาม ถึงแมวาบุคลากรจะเปนปจจัยพิเศษที่มีความสําคัญในการจัดการและ

ดําเนินการเพื่อใหเกิดสภาพทางการบริหารทีม่ีประสทิธิภาพในการทํางานใหสงูทีสุ่ด ยอมจะสงผลให

งานของหนวยงานน้ันมีทั้งปรมิาณและคุณภาพที่ดีตามไปดวย ซึ่งความรูความสามารถของบุคลากร

เพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหหนวยงานประสบความสําเรจ็ได หากบุคลากรขององคกรน้ัน

ปราศจากความต้ังใจและเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ฉะน้ันการทีบุ่คลากรทีจ่ะ
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สามารถปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุดน้ันยอมข้ึนอยูกบัความพึงพอใจในการทํางานซึง่ความ  

พึงพอใจเปนกระบวนการหน่ึงของการสรางแรงจงูใจ จงึสามารถกลาวไดวา การสรางแรงจงูใจในการ

ทํางานเปนการสราง การผลกัดัน ชักนํา หรือโนมนาวใหบุคลากรไดปฏิบัติงานและสามารถตอบสนอง

ตอวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันจากความสําคัญของบุคลากรที่องคกรตองให

ความสําคัญและมีนโยบายทีส่อดคลองกับความตองการของพนักงาน ซึ่งจะทําใหการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานไมลดตํ่าลงหรืออาจจะปฏิบัติงานไดดีย่ิงข้ึน 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.4.1 แรงจูงใจ 

เสกสรร อรกุล (2552) ศึกษา “ปจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานที่มผีลตอประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ พนักงาน บริษัท เมทเทลิคอม จํากัด” พบวา ปจจัยแรงจูงใจภายในที่มผีลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานประกอบดวย ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยกยองยอมรบันับถือ การมีอํานาจ  

ในหนาที่ และโอกาสกาวหนา สวนปจจัยแรงจงูใจภายนอกที่มผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ประกอบดวย ดานการเลื่อนตําแหนงงาน เทคโนโลยีที่ทันสมัย และดานความปลอดภัยในการทํางาน 

เปนดานทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ 

ภาคิน ศรีสังขงาม (2553) ศึกษา “แรงจงูใจทีม่ีผลตอผลลัพธในการดําเนินงานขององคการ: 

กรณีศึกษากองบังคับการตํารวจภูธรจงัหวัดพระนครศรอียุธยา” พบวา ระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติ 

งานของขาราชตํารวจ ทีป่ระกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานตําแหนงและความมั่นคงใน

งาน ดานชีวิตสวนตัว ดานนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความสําเร็จและการ

ไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชา อยูในระดับมาก สวนระดับ

ของผลลัพธในการดําเนินงาน ดานคุณภาพในการใหบรกิารดานการพัฒนาองคกร ดานประสิทธิผล 

ในการดําเนินงาน อยูในระดับมาก และดานประสิทธิภาพในการดําเนินงานอยูในระดับปานกลาง

การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับแรงจูงใจในภาพรวม พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสงู

กับผลลัพธในการดําเนินงานในทุกดาน  

ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ศึกษา “แรงจงูใจที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานดานภูมสิารสนเทศ

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ)” พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจงูใจดาน

ความสําเรจ็ของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน และดานความรบัผิดชอบในงานอยูใน

ระดับมาก ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

 



22 

วนิดา ประดิษฐ (2554) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุร”ี พบวา ดานความสําเรจ็ 

ในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรบั ดานลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ ดานความรบัผิดชอบ  

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงในงาน  

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและและบุคลากรทางการศึกษา 

จิรสิทธ เลียวเสถียรวงค (2555) ศึกษา “ปจจัยตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายชาง

ของบริษัทกอสรางขนาดเลก็ ในอําเภอเมอืง นครราชสีมา” พบวา ปจจัยตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง นครราชสีมา ในภาพรวมมีระดับ

การรบัรูความเทาเทียมกัน และมีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับสูง อยูทีร่ะดับนัยสําคัญ 0.05 

โชติกา ระโส (2555) ศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค” พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู

ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทกุดานอยูในระดับมาก 

ยกเวน ดานการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจงูใจอยูในระดับปานกลาง 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ (2556) ศึกษา “แรงจงูใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพ

ในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนสงทางอากาศของเอกชนแหงหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร” พบวา 

ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในระดับสูงมากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

อุบล สมัฤทธ์ิ (2556) ศึกษา “การสรางแรงจงูใจในการปฏิบติังานของขาราชการสํานัก 

ราชเลขาธิการ” พบวา ระดับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขาราชการสํานักราชเลขาธิการ 

โดยรวมพบวา อยูในระดับปานกลางและเมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานลักษณะงาน และดานสภาพ 

แวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคง ดานโอกาสในการ

พัฒนาและดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง  

2.4.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

เฉลิมเกียรติ ณ ปน (2552) ศึกษา “สภาพแวดลอมมหาวิทยาลัยเชียงใหมในองคประกอบ

ตาง ๆ 5 ดาน คือ ความประทับใจในมหาวิทยาลัย บรรยากาศการเรียนการสอน บรรยากาศในการ

บรหิารอาคารสถานที่ และความสัมพันธกบัเพือ่น” ผลการศึกษา พบวา นักศึกษามีความเห็นวา

สภาพแวดลอมเกี่ยวกับอาคารสถานทีม่ากทีสุ่ด รองลงมาคือสภาพแวดลอมเกี่ยวกับความสัมพันธกบั

เพื่อน สภาพแวดลอมเกี่ยวกบัความประทับใจมหาวิทยาลัยและสภาพแวดลอมเกี่ยวกบับรรยากาศใน

การบริหารอาคาร ตามลําดับ 
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ธีรนัย ศิริเลขอนันต (2552) ศึกษา “เรือ่งการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานและระดับความเครียดกบัประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน” ผลการ 

ศึกษา พบวา ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและระดับของความเครียดไมมี

ความสัมพันธกัน ในสวนของความสมัพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กับความสมัพันธระหวางระดับความเครียดและประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกัน 

บุญเอื้อ โจว (2553) ศึกษา “ปจจัยที่มีอทิธิพลตอความเหน่ือยหนายในการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล” พบวาปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวาปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานดานสัมพันธภาพหนวยงาน ดานการรบัรูตอความสําเร็จของงานและดาน

ความรูความสามารถทางเชิงวิชาชีพอยูในระดับดี ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาที่ใชในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่รบัผิดชอบ การรับรูตอความสําเรจ็ของงาน และการรบัรูเชิงวิชาชีพตองาน

ของตนทีไมสงผลตอความเหน่ือยหนายในการทํางาน 

ณัฏฐาสิริ ย่ิงรู (2555) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางปจจัยสิง่แวดลอมในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรทางการแพทย โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” พบวา บุคลากร

ทางการแพทย โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยสิ่งแวดลอมในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนและตําแหนงงาน มีผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน และพบวาปจจัยสิง่แวดลอมในการทํางานของบคุลากรแพทย โรงพยาบาลภูมพิลอดุลย

เดช ประกอบดวย ดานกายภาพในการทํางาน ดานเวลาในการทํางาน และดานจิตใจ มีความสมัพันธ

กับประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงาน ดานการรบัรูลักษณะงาน ดานความตองการความกาวหนา และ

ดานความพึงพอใจในงานและพบวาความสัมพันธเปนไปในทางทิศเดียวกันในทุกดาน โดยมีความ 

สัมพันธกันอยูในระดับปานกลางถึงคอนขางสูง 

นัยนา สภุาพ (2557) ศึกษา “ปจจัยสภาพแวดลอมในการทาํงานที่มีอทิธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อนิทรูเมนท แอนด คอนสตรัคชัน จํากัด” 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมของสถานที่ทาํงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัทพี.เอส.อินทรูเมนท แอนดคอนสตรัคชัน ทุกดานอยูในระดับมาก 

ประกอบ อินสุริยา (2557) ศึกษา “สภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานองคการบรหิารสวนตําบลในอําเภอวังช้ิน จังหวัดแพร” พบวา สภาพแวดลอมทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบลในอําเภอวังช้ิน จ.แพร โดยรวมอยู
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ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเปนรายดาน ทั้งดานความเกี่ยวของในการทํางาน และดานการไดรับ

การสนับสนุน พบวา อยูในระดับมาก 

2.4.3 ประสิทธิภาพ 

ทศพร ลี้ไพบูลย (2552) ศึกษา “ปจจัยความพึงพอใจทีม่ีตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน ปตท. เคมิคอล กรุป.” พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่

แตกตางกัน มีเพียงอายุของพนักงานเทาน้ันที่มผีลกับประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน สวนผล

ระดับความพงึพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจงูใจและปจจยัคํ้าจุนอยูในระดับสงู รวมถึงมผีลกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับสูง 

ณกฤตชัย เต้ียสุด (2553) ศึกษา “ปจจัยทีส่งผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการตํารวจ: ศึกษาเฉพาะกรณีกองบังคับการอํานวยการ กองบญัชาการตํารวจสันติบาลสํานักงาน

ตํารวจแหงชาติ” พบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจศึกษาเฉพาะกรณี

กองบงัคับการอํานวยการ กองบญัชาการตํารวจสันติบาล มภีาพรวมอยูในระดับสงู แสดงใหเห็นวา 

ขาราชการตํารวจมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงในทุกดาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา อายุระดับช้ันยศเงินเดือนและอายุราชการตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันยกเวนระดับการศึกษาที่ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

นอกจากน้ีความพงึพอใจเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการตํารวจมีสหสมัพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงมาก 

เลิศศักด์ิ ปรีชาเกรียงไกร (2553) ศึกษา “ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในเครือ

บริษัทบางพระกอสราง จังหวัดบรุีรัมย” พบวา ความคิดเห็นที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในเครือบริษัทบางพระกอสราง จังหวัดบุรรีัมย โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด และเมือ่

พิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มรีะดับความคิดเห็นตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานมากทีสุ่ด คือ

ความเห็นวาเมื่อทานไดรับความเปนธรรมจากหัวหนาและบริษัทแลว ทานจะทํางานไดเปนอยางดี 

และนอยทีสุ่ดคือทานสามารถใหขอมลูเกี่ยวกบัสินคา/ บริการของบริษัทไดอยางดี 

คเณศ จุลสุคนธ (2554) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางสมัพนัธภาพระหวางบุคคลและการ

เปนสมาชิกกลุมไมเปนทางการกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน” พบวา พนักงานมี

สัมพันธภาพระหวางบุคคลและประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูง พนักงานที่มีอายุและอายุ

งานตางกันมปีระสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.5 สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.1 
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จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ศึกษา “ปจจัยกระบวนการทศันทางการบรหิารทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ” พบวา 

เพศที่ตางกันจะมปีระสทิธิภาพในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต 

อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน จะมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางคาตอบแทน โครงสรางองคกร 

สภาพแวดลอมภายในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน กับประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา 

มีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค

สํานักงานใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

สุรสิทธ์ิ ออนดี (2554) ศึกษา “เรื่องปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ชินเอ-ไฮเทค จํากัด” พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบังคับบัญชา 

ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน ปจจัยดานนโยบายและการบรหิารงาน ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพ ของพนักงาน

ฝายผลิตมีความสมัพันธกับปจจัยดานเพือ่น อายุของ พนักงานฝายผลิตมีความสมัพันธกับปจจัยดาน

นโยบายและการบรหิารงาน ตําแหนงของพนักงานฝายผลิตมีความสัมพันธกบัปจจัยดานนโยบายและ

การบริหารงานอยางมีนัยสําคัญ 

ธนกร กรวัชรเจรญิ (2555) ศึกษา “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานและความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคประกอบของทีมกับประสิทธิภาพในการทํางานเปน

ทีมของพนักงาน บริษัทควอลิต้ีเฮาส จํากัด (มหาชน)” พบวา ระดับปจจัยองคประกอบของทีมโดยอยู

ในระดับมาก คือในดานองคประกอบและคุณลกัษณะดานสภาพแวดลอมดานการออกแบบงานดาน

กระบวนการทํางานและมีประสทิธิภาพในการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก คือในดานสมาชิกมีความ

พึงพอใจในทีมดานการแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางมปีระสทิธิภาพดานการสื่อสารที่ดี 

พุทฒิพงษ ซิบเข (2555) ศึกษา “ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท G-Able 

จํากัด” พบวา ระดับประสทิธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท G-Able จํากัดอยูใน

ระดับสูง ลกัษณะสวนบุคคลทีแ่ตกตางกันในทุกดานมผีลทําใหประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

อุบลวรรณ เอกทุงบัว (2555) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนและชวยวิชาการ ของคณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร” 

พบวา อายุและระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนและชวยวิชาการของคณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรแตกตางกัน สวน

ปจจัยดานงาน ไดแก ความรูความสามารถและมนุษยสมัพันธในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับ

มากที่สุด และความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมในระดับมาก สวนประสิทธิภาพในการทํางาน
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ของบุคลากรสายสนับสนุนและชวยวิชาการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก จากการวิเคราะหคา

สหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยดานงาน ไดแก ความรู ความสามารถ มนุษยสัมพันธในการทํางาน

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติของบุคลากร

สายสนับสนุนและฝายชวยวิชาการคณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

ศิรวิชญ เวชกิจ (2556) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของของกองชางองคการ

บรหิารสวนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” พบวา ปจจัยสวนบุคคลน้ันไมเปนปญหาหรืออปุสรรคในการ

ปฏิบัติงานและไมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน สวนปจจัยทีเ่ปนปญหา

อุปสรรคในการปฏิบัติงานและมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองชางองคการ

บรหิารสวนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาคือ ปจจัยดานข้ันตอนการปฏิบัติงาน รองลงมาคือปจจัยดาน

อุปกรณเครื่องมือและเทคโนโลยี ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัยดานเจาหนาที่และบุคลากร และปจจัย

ดานภาวะผูนําตามลําดับ 

เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีผลตอการสงเสรมิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท สุธานี จํากัด” พบวา ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ปจจัยความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยการยอมรบันับถือ และปจจัยการติดตอสื่อสาร

ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ในภาพรวมจัดอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยคาจางและคาตอบแทนที่

สงผลตอ ปจจัยลักษณะของงาน และปจจัยการฝกอบรมการพัฒนาในภาพรวมอยูในระดับนอย 

อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษา “ประสทิธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมัครคุมประพฤติ

จังหวัดนครสวรรค” พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ

จังหวัดนครสวรรคโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการออกไป

สอดสองดานการใหความชวยเหลือและดานการควบคุมดูแลและดานการเขียนรายงานอยูในระดับ

มากทุกดาน ความสัมพันธระหวาง เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได ระยะเวลา

การปฏิบัติงานอาสาสมัครคุมประพฤติไมมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสา 

สมัครคุมประพฤติ ปจจัยทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของอาสาสมัครคุมประพฤติทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเวนปจจัยที่เกีย่วกับ 

การปฏิบัติงานดานการฝกอบรมและสัมมนา ดานการมอบหมายงานมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพ

ในการการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติดานการเขียนรายงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่

ระดับ 0.05 



บทท่ี 3 

ระเบียบการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงมรีะเบียบการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูล

แรงจงูใจในการทํางาน ขอมลูสภาพแวดลอมในการทํางาน และขอมลูประสทิธิภาพในการทํางานเปน

เครื่องมือในการรวบรวมขอมลู ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 สวน ดังน้ี 

1) ใบขออนุญาตเก็บขอมลู 

2) ขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลปจจยัสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และรายได โดยมีระดับการวัดดังน้ี 

2.1) เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ  Nominal 

2.2) อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ  Ordinal 

2.3) สถานภาพ   ระดับการวัดตัวแปรแบบ   Nominal 

2.4) ระดับการศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบ  Ordinal 

2.5) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ  Ordinal 

2.6) รายได   ระดับการวัดตัวแปรแบบ  Ordinal 

3) ขอมูลดานแรงจงูใจในการทํางาน 

ขอมูลดานแรงจงูใจในการทํางานประกอบดวย ไดรับการยอมรับในผลงาน ความรับผิดชอบ

งานลักษณะของงานที่ทําความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและการบรหิาร 
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สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและผลประโยชน โดยมรีะดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 

Scale) 

3.1) ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  1 

3.2) ระดับความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน  2 

3.3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 

3.4) ระดับความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน  4 

3.5) ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน  5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

 คาเฉลี่ย ความหมาย 

 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

 3.41 – 4.20 มาก 

 2.61 – 3.40 ปานกลาง 

 1.81 – 2.60 นอย 

 1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

4) ขอมลูดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ขอมูลดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานสัมพันธภาพประกอบดวย การมสีวนรวมในการ

ทํางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา โดยมีระดับการวัดแบบ

อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

4.1) ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  1 

4.2) ระดับความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน  2 

4.3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 

4.4) ระดับความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน  4 

4.5) ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน  5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

 คาเฉลี่ย ความหมาย 

 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

 3.41 – 4.20 มาก 

 2.61 – 3.40 ปานกลาง 

 1.81 – 2.60 นอย 

 1.00 – 1.80 นอยที่สุด 
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5) ขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางาน 

ขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางานประกอบดวย คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน และเวลาที่

ใชในงานโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)  

5.1) ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  1 

5.2) ระดับความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน  2 

5.3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 

5.4) ระดับความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน  4 

5.5) ระดับความคิดเห็นมากทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  5 

  สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

 คาเฉลี่ย ความหมาย 

 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

 3.41 – 4.20 มาก 

 2.61 – 3.40 ปานกลาง 

 1.81 – 2.60 นอย 

 1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

1) การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test)  

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จมอบใหผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความถูกตองของ

เน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะขอคิดเห็นทีเ่ปนประโยชนตองานวิจัย 

2) การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถาม

มาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทาํการแจกกบักลุมตัวอยาง ซึง่ไดแก 

จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 9.02 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให

กลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 14 มิถุนายน 

พ.ศ. 2559 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานธนาคารแหงหน่ึง สายเทคโนโลยี กลุม

ประชากรมจีํานวน 1,395 คน (อางอิงจากฝายบรหิารทรัพยากรบุคคล ธนาคารแหงหน่ึง) ผูวิจัยจึง

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) 

ที่ระดับความเช่ือมั่น 95 % ระดับความ คลาดเคลื่อน ±5 % ซึ่งไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 

แตในการเกบ็ขอมลูครั้งน้ี ผูวิจัยทําการเก็บขอมลูกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งเปนพนักงาน

ธนาคารแหงหน่ึง ที่มีการปฏิบัติงานอยูภายใตสายเทคโนโลยี และทําการสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญ 

(Accidental Sampling) ในวันที่ 20 – 24 มิถุนายน พ.ศ. 2559 

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมลู 

3.3.1 ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัยในการทําหนังสือขอความรวมมือจาก

ธนาคารแหงหน่ึง สวนปฏิบัติงานสายเทคโนโลยี ที่มีบุคลากรเปนกลุมตัวอยางในการตอบ

แบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานมีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานธนาคารแหงหน่ึง สวนปฏิบัติงานสาย

เทคโนโลยี โดยมีระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 1 วัน หลงัจากน้ันจึงเก็บแบบสอบถามคืน 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถามและ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดที่แตกตางกัน มีตอประสทิธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ดานไดรับการยอมรับในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและการ

บรหิาร สภาพแวดลอมในการทํางาน และ คาตอบแทนและผลประโยชนที่มีตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานภายในองคกร 
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สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการ

ทํางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา มีตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานภายในองคกร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอจะทําการทดสอบทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมลู 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใช

สถิติการวิจัยดังน้ี 

สมมติฐานขอที่ 1: จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ

ของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

สมมติฐานขอที่ 2: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

สมมติฐานขอที่ 3: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงผูวิจัยนําเสนอและอธิบายผลวิจัยโดย แบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมลูปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เปนการอธิบายลักษณะของ

กลุมตัวอยางที่เกบ็รวบรวมขอมลูได อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และรายไดในรูปของจํานวนและรอยละ (Percentage) 

4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็จําแนกตาม แรงจูงใจในการ

ทํางานสภาพแวดลอมในการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.3 ผลการวิเคราะหเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

4.4 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

รายละเอียดการนําเสนอผลการวิจัย ดังแสดงตอไปน้ี 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 

ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได สถิติที่นํามาใชไดแก คาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) ผลดังกลาวปรากฏในตาราง และคําอธิบายตอไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 รวม 

 

206 

194 

400 

 

51.5 

48.5 

100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

อายุ 

 20 – 30 ป 

 31 – 40 ป 

 41 – 50 ป  

 51 – 60 ป 

 รวม 

 

92 

115 

95 

98 

400 

 

23.0 

28.8 

23.8 

24.4 

100.0 

สถานภาพ  

 โสด 

 สมรส 

 หยาราง 

 รวม 

 

206 

191 

3 

400 

 

51.4 

47.8 

0.8 

100.0 

ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวาปริญญาตร ี

 ปริญญาตรหีรอืเทียบเทา 

 ปริญญาโท 

 รวม 

 

3 

191 

206 

400 

 

0.8 

47.8 

51.4 

100 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 1 – 5 ป 

 6 – 10 ป 

 11 – 15 ป 

 16 – 20 ป 

 21 ปข้ึนไป 

 รวม 

 

77 

121 

112 

59 

31 

400 

 

19.3 

30.3 

28.0 

14.7 

7.8 

100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

รายได 

 ตํ่ากวา 20,001 

 20,001 – 30,000 

 30,001– 40,000 

 40,001– 50,000 

 มากกวา 50,000 

 รวม 

 

17 

71 

72 

103 

137 

400 

 

4.3 

17.8 

18.0 

25.7 

34.2 

100.0 

  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 

206 คน คิดเปนรอยละ 51.5 และเพศหญิง จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 48.5 สวนใหญมอีายุ 

30-40 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 28.8 อายุ 20 – 30 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 23.0 

อายุ 40-50 ป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 23.8 และอายุ 50-60 ป จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 

24.5 

 สถานภาพ สวนใหญมสีถานภาพโสด จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 51.5 สถานภาพสมรส 

จํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 47.8 และสถานภาพหยาราง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 

ระดับการศึกษา สวนใหญมีระดับการศึกษาปรญิญาโท จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 51.5

รองลงมาเปนระดับการศึกษาปรญิญาตรี จํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 47.8 และระดับการศึกษา

ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนใหญมรีะยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ป จานวน 121 คน คิดเปน

รอยละ 30.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 19.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

11-15 ป จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 28 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 16-20 ป จํานวน 59 คน คิดเปน

รอยละ 14.8 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.8 

รายได สวนใหญมรีายไดมากกวา 50,000 บาท จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.3 รายได

ตํ่ากวา 20,001 บาท จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 4.3 รายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 71 คน 

คิดเปนรอยละ 17.8 รายได 30,001-40,000 บาท จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.0 และรายได 

40,001-50,000 บาท จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.3 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.2: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

แรงจงูใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ 

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ไดรับการยอมรบัใน

ผลงาน 

        

1. ทานไดรับความ

ไววางใจในการทํางาน

สําคัญจากผูบังคับบัญชา

ของทาน 

2 

(0.5) 

64 

(16.0) 

126 

(31.5) 

133 

(33.2) 

75 

(18.8) 

3.537 0.987 มาก 

2. ทานไดรับความช่ืนชม

จากเพือ่นรวมงานและ

ผูบังคับบญัชาเมื่อ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ 

4 

(1.0) 

49 

(12.2) 

127 

(31.7) 

139 

(34.7) 

81 

(20.4) 

3.610 0.974 มาก 

3. เพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบญัชายินดีรับฟง

ความเห็นของทาน 

4 

(1.0) 

51 

(12.7) 

121 

(30.2) 

138 

(34.5) 

86 

(21.6) 

3.627 0.990 มาก 

4. ผลการปฏิบัติงานของ

ทานเปนที่ยอมรับของ

เพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบญัชา 

5 

(1.2) 

58 

(14.5) 

119 

(29.7) 

149 

(37.3) 

69 

(17.3) 

3.547 0.979 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานไดรบั

การยอมรับในผลงาน 

3.7 

(0.9) 

55.5 

(13.9) 

123.2 

(30.8) 

139.7 

(34.9) 

77.7 

(19.5) 

3.580 0.985 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ความรับผิดชอบงาน        

5. ทานสามารถทํางาน

ไดลุลวงตามที่ไดรับ

มอบหมาย 

2 

(0.5) 

59 

(14.7) 

110 

(27.5) 

135 

(33.7) 

94 

(23.6) 

3.650 1.012 มาก 

6. ทานใชความรู

ความสามารถอยางเต็มที่

ในการปฏิบัติงานที่ไดรบั

มอบหมาย 

5 

(1.2) 

49 

(12.2) 

115 

(28.7) 

149 

(37.4) 

82 

(20.5) 

3.635 0.981 มาก 

7. ทานสามารถตัดสินใจ

แกไขปญหาและ 

อุปสรรคทีเ่กิดข้ึน

ระหวางการทํางานได

ดวยตนเอง 

4 

(1.0) 

49 

(12.1) 

128 

(32.0) 

145 

(36.2) 

74 

(18.4) 

3.590 0.958 มาก 

8. ผูบังคับบัญชาให

โอกาสทานปฏิบัติงาน

อยางอิสระ 

1 

(0.2) 

62 

(15.5) 

125 

(31.2) 

131 

(32.8) 

81 

(20.3) 

3.572 0.988 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานความ

รับผิดชอบงาน 

3 

(0.7) 

54.7 

(13.7) 

119.5 

(29.9) 

140 

(35.0) 

82.7 

(20.7) 

3.611 0.988 มาก 

- ลักษณะของงานท่ีทํา         

9. งานที่ปฏิบัติอยูมี

ลักษณะทาทายความรู 

ความสามารถของทาน 

3 

(0.7) 

48 

(12.0) 

121 

(30.2) 

140 

(35.0) 

88 

(22.1) 

3.655 0.976 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ลักษณะของงานท่ีทํา 

(ตอ) 

       

10. งานที่ทานปฏิบัติ

ตองอาศัยความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

5 

(1.3) 

65 

(16.2) 

132 

(33.0) 

114 

(28.5) 

84 

(21.2) 

3.517 1.035 มาก 

11. ทานมีความรูสึกวา

งานที่ทําอยูเปนงานที่มี

คุณคาตอองคกร 

5 

(1.2) 

50 

(12.5) 

124 

(31.0) 

150 

(37.5) 

71 

(17.8) 

3.580 0.962 มาก 

12. งานที่ทานไดรับ

มอบหมาย สามารถ

กระทําไดโดยลําพังต้ังแต

ตนจนจบ 

5 

(1.2) 

54 

(13.5) 

126 

(31.5) 

143 

(35.7) 

72 

(18.1) 

3.557 0.976 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานลักษณะ

ของงานที่ทํา 

4.5 

(1.1) 

54.2 

(13.6) 

125.7 

(31.4) 

136.7 

(34.2) 

78.7 

(19.7) 

3.577 0.990 มาก 

- ความเจริญกาวหนา

ในการทํางาน 

        

13. ทานไดเขารับการ

ฝกอบรมเกี่ยวกบังานที่

ทําอยูเสมอ 

5 

(1.2) 

67 

(16.7) 

122 

(30.5) 

138 

(34.5) 

68 

(17.1) 

3.492 1.001 มาก 

14. ผลงานของทานทํา

ใหทานมีโอกาสไดรบัการ

พิจารณาเลื่อนตําแหนง 

3 

(0.7) 

52 

(13.0) 

130 

(32.5) 

131 

(32.7) 

84 

(21.1) 

3.602 0.983 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ความเจริญกาวหนา

ในการทํางาน (ตอ) 

       

15. ทานสามารถพฒันา

ความรูความสามารถจาก

งานที่ทําอยู 

3 

(0.7) 

59 

(14.7) 

134 

(33.5) 

132 

(33.0) 

72 

(18.1) 

3.527 0.975 มาก 

16. ทานมีโอกาสไดเสนอ

ความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานไดเต็มที ่

7 

(1.7) 

54 

(13.5) 

120 

(30.0) 

138 

(34.5) 

81 

(20.3) 

3.580 1.013 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานความ

เจริญกาวหนาในการ

ทํางาน 

4.5 

(1.1) 

58 

(14.5) 

126.5 

(31.6) 

134.7 

(33.7) 

76.2 

(19.1) 

3.550 0.995 มาก 

คาเฉลีย่รวมปจจัยดาน

ตัวกระตุน 

4.2 

(1.4) 

55.8 

(15.6) 

121 

(31.2) 

129.3 

(32.3) 

74 

(19.5) 

3..554 0.994 มาก 

- นโยบายบริษัทและ

การบริหาร 

        

17. ทานสามารถมสีวน

รวมในการกําหนด

นโยบาย และวิธีการ

ปฏิบัติงาน 

3 

(0.7) 

49 

(12.2) 

121 

(30.2) 

135 

(33.7) 

92 

(23.2) 

3.660 0.988 มาก 

18. ทานเกิดความสับสน

ในการปฏิบัติงานเน่ือง 

จากการเปลี่ยนแปลงการ

บรหิารงานบอย ๆ 

3 

(0.7) 

70 

(17.5) 

123 

(30.7) 

131 

(32.9) 

73 

(18.3) 

3.502 1.006 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- นโยบายบริษัทและ

การบริหาร (ตอ) 

       

19. ทานสามารถ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ลลุวง

ตามนโยบายบริษัท 

4 

(1.0) 

52 

(13.0) 

118 

(29.6) 

131 

(32.7) 

95 

(23.7) 

3.652 1.012 มาก 

20. ทานเห็นความ 

ชัดเจนของนโยบายบริษัท

และการบรหิารงาน 

6 

(1.5) 

56 

(14.0) 

125 

(31.2) 

133 

(33.2) 

80 

(20.1) 

3.562 1.009 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานนโยบาย

บริษัทและการบริหาร 

4 

(1.0) 

56.7 

(14.2) 

121.7 

(30.2) 

132.5 

(33.2) 

85 

(21.4) 

3.594 1.006 มาก 

- สภาพแวดลอม         

21. อุปกรณประจํา

สํานักงานเอื้ออํานวยตอ

การปฏิบัติงานของทาน 

2 

(0.5) 

57 

(14.2) 

121 

(30.2) 

142 

(35.5) 

78 

(19.6) 

3.592 0.974 มาก 

22. ทานพอใจกับความ

สะอาดของอาคารและ

สถานที่ในการปฏิบัติงาน 

2 

(0.5) 

56 

(14.0) 

127 

(31.7) 

142 

(35.5) 

073 

(18.3) 

3.570 0.960 มาก 

23. สถานที่ปฏิบัติงานมี

ความปลอดภัยและ

เหมาะสมกับการทํางาน 

4 

(1.0) 

58 

(14.5) 

120 

(30.0) 

140 

(35.0) 

78 

(19.5) 

3.575 0.993 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- สภาพแวดลอม(ตอ)        

24. บรรยากาศในการ

ทํางานมีความเหมาะสม

สําหรับการปฏิบัติงาน 

4 

(1.0) 

54 

(13.5) 

134 

(33.5) 

130 

(32.5) 

78 

(19.5) 

3.560 0.984 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดาน

สภาพแวดลอม 

3 

(0.7) 

56.2 

(14.1) 

125.5 

(31.4) 

138.5 

(34.6) 

76.7 

(19.2) 

3.574 0.934 มาก 

- คาตอบแทนและ

ผลประโยชน 

        

25. เงินเดือนทีท่านไดรับ

เหมาะสมกับงานที่ทาน

รับผิดชอบอยู 

2 

(0.5) 

64 

(16.0) 

129 

(32.2) 

138 

(34.5) 

67 

(16.8) 

3.510 0.968 มาก 

26. เงินเดือนที่ไดรับมี

ความเหมาะสมเมื่อเทียบ

กับองคกรอื่น 

5 

(1.2) 

71 

(17.7) 

115 

(28.7) 

136 

(34.1) 

73 

(18.3) 

3.502 1.023 มาก 

27. การพิจารณาเลือ่น

ข้ึนเงินเดือนขององคกรมี

ความเหมาะสม 

6 

(1.5) 

62 

(15.5) 

123 

(30.7) 

131 

(32.8) 

78 

(19.5) 

3.532 1.020 มาก 

28. เงินเดือนที่ไดรับใน

ปจจุบันเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ 

ของทาน 

3 

(0.7) 

56 

(14.0) 

131 

(32.7) 

128 

(32.0) 

82 

(20.6) 

3.575 0.990 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- คาตอบแทนและ

ผลประโยชน (ตอ) 

       

29. เงินเดือนทีท่านไดรับ

เพียงพอตอคาครองชีพ

ในปจจบุัน 

3 

(0.7) 

55 

(13.7) 

135 

(33.7) 

134 

(33.6) 

73 

(18.3) 

3.547 0.967 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดาน

คาตอบแทนและ

ผลประโยชน 

3.8 

(0.9) 

61.6 

(15.4) 

126.6 

(31.7) 

133.4 

(33.4) 

74.6 

(18.6) 

3.553 0.921 มาก 

คาเฉลีย่รวมปจจัยดาน

การบาํรุงรักษา 

4.4 

(1.1) 

60.1 

(15) 

128.4 

(32.1) 

134.2 

(33.4) 

78.2 

(19.4) 

3.547 1.003 มาก 

คาเฉลีย่รวมแรงจูงใจใน

การทํางานท้ังหมด 

3.7 

(0.9) 

56.9 

(14.2) 

124.2 

(31.1) 

136.4 

(34.1) 

78.7 

(19.7) 

3.573 0.990 มาก 

  

จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นโดยรวมตอแรงจงูใจในการทํางานทั้งหมด 

มีคาเฉลี่ยเปน 3.573 ซึ่งอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา ในทุก ๆ ดานของแรงจูงใจ

ในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยดานตัวกระตุน มคีาเฉลี่ย ( =3.574)ประกอบดวย ดาน

ไดรับการยอมรับในผลงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.580) ดานความรับผิดชอบงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.611) 

ดานลักษณะงานทีท่ํา มีคาเฉลี่ย ( =3.577) ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน มีคาเฉลี่ย ( =

3.550) และปจจัยดานการบํารงุรกัษา มีคาเฉลี่ย ( =3.554) ประกอบดวยดานนโยบายบรหิารและ

การบริหาร มีคาเฉลี่ย ( =3.594) ดานสภาพแวดลอม มีคาเฉลี่ย ( =3.574) ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน มีคาเฉลี่ย ( =3.553) 
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4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.3: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- การมีสวนรวมในการ

ทํางาน 

        

1. ทานเขารวมประชุม

กลุมอยางสม่ําเสมอ 

4 

(1.0) 

56 

(14.0) 

111 

(27.7) 

147 

(36.7) 

82 

(20.6) 

3.617 0.994 มาก 

2. ทานมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็นใน

เรื่องตาง ๆ ในการ

ดําเนินงาน 

5 

(1.2) 

46 

(11.5) 

128 

(32.0) 

145 

(36.2) 

76 

(19.1) 

3.602 0.962 มาก 

3. ทานไดให

ขอเสนอแนะเพื่อนํามา

ปรับปรงุแกไขปญหาใน

การดําเนินงาน 

4 

(1.0) 

52 

(13.0) 

132 

(33.0) 

134 

(33.5) 

78 

(19.5) 

3.575 0.978 มาก 

4. ทานไดเขารวม

กิจกรรมที่องคกรจัดข้ึน

อยางสม่ําเสมอ 

5 

(1.2) 

50 

(12.5) 

134 

(33.5) 

127 

(31.8) 

84 

(21.2) 

3.587 0.994 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานการมี

สวนรวมในการทํางาน 

4.5 

(1.1) 

51 

(12.7) 

126.2 

(31.6) 

138.2 

(34.5) 

80 

(20.1) 

3.596 1.059 มาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน 

        

5. ทานและเพือ่น

รวมงานมีความสัมพันธที่

ดีตอกัน มีการใหความ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

7 

(1.7) 

50 

(12.5) 

132 

(33.0) 

132 

(33.0) 

79 

(19.8) 

3.565 0.999 มาก 

6. ทานใหความรวมมือ

ในการปฏิบัติงานแก

เพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

4 

(1) 

56 

(14.0) 

123 

(30.7) 

136 

(34.1) 

81 

(20.2) 

3.585 0.995 มาก 

7. ทานไดรับความ

รวมมือในการปฏิบัติงาน

จากเพือ่นรวมงานเปน

อยางดี 

5 

(1.2) 

54 

(13.5) 

112 

(28.0) 

149 

(37.2) 

80 

(20.1) 

3.612 0.992 มาก 

8. เมื่อทานมปีญหาหรือ

มีเรือ่งเดือดรอน ทานจะ

ไดรับความชวยเหลอืจาก

เพื่อนรวมงานเสมอ 

3 

(0.7) 

59 

(14.7) 

113 

(28.5) 

138 

(34.5) 

87 

(21.6) 

3.617 1.006 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดาน

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

4.7 

(1.1) 

54.7 

(13.7) 

120 

(30.0) 

138.7 

(34.7) 

81.7 

(20.5) 

3.595 0.997 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบญัชา 

        

9. ทานไดรับการ

สนับสนุนในการฏิบัติงาน

จากผูบังคับบัญชา 

1 

(0.2) 

54 

(13.6) 

125 

(31.2) 

142 

(35.5) 

78 

(19.5) 

3.605 0.957 มาก 

10. หากมีปญหาในการ

ปฏิบัติงานผูบังคับบญัชา

ของทานจะใหคําปรึกษา

และแนะนําเปนอยางดี 

4 

(1.0) 

56 

(14.0) 

135 

(33.7) 

129 

(32.2) 

76 

(19.1) 

3.542 0.985 มาก 

11. หัวหนางานเปด

โอกาสใหใตบังคับบัญชา

แสดงความคิดเห็น 

2 

(0.5) 

54 

(13.5) 

115 

(28.7) 

149 

(37.2) 

80 

(20.1) 

3.627 0.967 มาก 

12. ทานรูสึกภูมิใจที่

ไดรับคํายกยองชมเชย

จากผูบังคับบัญชา 

5 

(19.7) 

64 

(16.0) 

121 

(30.2) 

131 

(32.7) 

79 

(19.6) 

3.537 1.020 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานการ

สนับสนุนจากผูบังคับ 

บัญชา 

3 

(0.7) 

57 

(14.3) 

124 

(31) 

137.75 

(34.4) 

78.25 

(19.6) 

3.578 0.982 มาก 

คาเฉลีย่รวม

สภาพแวดลอมในการ

ทํางานท้ังหมด 

4.08 

(1.0) 

54.25 

(13.6) 

123.42 

(30.8) 

138.25 

(34.5) 

80 

(20.1) 

3.589 0.989 มาก 
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จากตารางที่ 4.3 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นโดยรวมตอสภาพแวดลอมในการทํางาน

ทั้งหมด มีคาเฉลี่ยเปน 3.589 ซึ่งอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา ในทุก ๆ ดาน 

ของสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ดานการมสีวนรวมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 

( =3.596) ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.595) ดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบญัชา มีคาเฉลี่ย ( =3.595) 

 

4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ตารางที่ 4.4: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- คุณภาพของงาน         

1. ทานสามารถทํางานที่

ไดรับมอบหมายไดอยาง

ถูกตอง และไดมาตรฐาน 

5 

(1.2) 

48 

(12.0) 

98 

(24.5) 

158 

(39.5) 

91 

(22.8) 

3.705 0.990 มาก 

2. งานที่ทานไดรับมอบ 

หมายสามารถปฏิบัติได

ทันตามกําหนดเวลา 

6 

(1.5) 

60 

(15.0) 

121 

(30.2) 

129 

(32.2) 

84 

(21.1) 

3.562 1.028 มาก 

3. งานที่ทานไดรับ

มอบหมายกอใหเกิด

ประโยชนตอองคกร 

6 

(1.5) 

57 

(14.2) 

130 

(32.5) 

129 

(32.3) 

78 

(19.5) 

3.540 1.007 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานคุณภาพ

ของงาน 

5.6 

(1.4) 

55 

(13.7) 

116.3 

(29.1) 

138.6 

(34.6) 

84.3 

(21.2) 

3.602 1.012 มาก 

- ปริมาณงาน         

4. มีการวางแผนบรหิาร

เวลาเพือ่ใหไดปริมาณ

งานตามเปาหมายที่มี

การกําหนดไว 

5 

(1.2) 

46 

(11.5) 

122 

(30.5) 

151 

(37.7) 

76 

(19.1) 

3.617 0.960 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ปริมาณงาน (ตอ)         

5. งานที่ปฏิบัติมปีรมิาณ

งานที่เหมาะสม และ

เปนไปตามเปาหมายที่ได

กําหนดไว 

5 

(1.2) 

61 

(15.2) 

123 

(30.8) 

140 

(35.0) 

71 

(17.8) 

3.527 0.993 มาก 

6. ผลงานที่ออกมาน้ัน

สมดุลกับอัตรากําลังคน

ในหนวยงาน 

4 

(1.0) 

54 

(13.6) 

118 

(29.5) 

141 

(35.2) 

83 

(20.7) 

3.612 0.992 มาก 

7. ผลงานที่เกิดข้ึนเปน 

ไปตามเปาหมายของ

หนวยงาน 

3 

(0.7) 

53 

(13.2) 

116 

(29.0) 

143 

(35.8) 

85 

(21.3) 

3.635 0.984 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานปริมาณ

งาน 

4.2 

(1.1) 

53.5 

(13.4) 

119.7 

(29.9) 

143.7 

(35.9) 

78.7 

(19.7) 

3.598 0.983 มาก 

- เวลาท่ีใชในงาน         

8. มีการกําหนดระยะ 

เวลาที่ในการดําเนินงาน

อยางเหมาะสมตาม

ลักษณะของงาน 

5 

(1.2) 

61 

(15.2) 

116 

(29.1) 

148 

(37.0) 

70 

(17.5) 

3.542 0.990 มาก 

9. มีการพฒันาเทคนิค

การทํางานใหมีความ

สะดวกและรวดเร็วข้ึน 

1 

(0.2) 

53 

(13.2) 

111 

(27.7) 

152 

(38.1) 

83 

(20.8) 

3.657 0.960 มาก 

10. งานเสร็จและสงมอบ

ตรงตามกําหนด 

5 

(1.2) 

53 

(13.3) 

110 

(27.5) 

147 

(36.8) 

85 

(21.2) 

3.635 0.999 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- เวลาท่ีใชในงาน (ตอ)         

คาเฉลี่ยรวมดานเวลาที่

ใชในงาน 

3.6 

(0.9) 

55.6 

(14.1) 

112.3 

(28.0) 

149 

(37.2) 

79.3 

(19.8) 

3.611 0.986 มาก 

คาเฉลีย่รวม

ประสิทธิภาพในการ

ทํางานท้ังหมด 

4.5 

(1.2) 

54.6 

(13.6) 

116.5 

(29.2) 

143.8 

(35.9) 

80.6 

(20.1) 

3.603 0.993 มาก 

 

จากตารางที ่4.4 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอประสทิธิภาพในการทํางาน ในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.603 ซึ่งอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในทุก ๆ ดานของ

ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ดานคุณภาพงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.602) ดาน

ปริมาณงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.598) ดานเวลาที่ใชในงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.611) 
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4.5 ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ดานเพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ที่แตกตางกัน มตีอประสทิธิภาพในการทํางานที่

แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน มปีระสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.5: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามเพศและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

Mean S.D. Mean S.D. 

คุณภาพ 

ปริมาณ 

เวลา 

3.646 

3.653 

3.671 

0.620 

0.693 

0.682 

3.546 

3.548 

3.548 

0.643 

0.731 

0.665 

1.589 

1.482 

1.830 

0.683 

0.891 

0.789 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 3.656 0.547 3.547 0.558 1.969 0.740 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.5 พบวา เพศที่แตกตางกัน มปีระสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดานของประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา เพศที่

แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทกุดาน 
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.6: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามอายุและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

อาย ุ

F Sig. 20 – 30 ป 31 – 40 ป 41 – 50 ป 51 – 60 ป 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

คุณภาพ 

ปริมาณ 

เวลา 

3.592 

3.568 

3.587 

0.635 

0.663 

0.659 

3.567 

3.698 

3.692 

0.681 

0.771 

0.619 

3.721 

3.670 

3.677 

0.562 

0.638 

0.619 

3.520 

3.455 

3.476 

0.628 

0.740 

0.709 

1.791 

2.456 

2.222 

0.148 

0.063 

0.085 

ประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

3.583 0.544 3.644 0.592 3.692 0.500 3.478 0.556 2.514 0.058 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  

จากตารางที ่4.6 พบวา อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดานของประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา อายุที่

แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทกุดาน 
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สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.7: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามสถานภาพและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส หยาราง 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

คุณภาพ 

ปริมาณ 

เวลา 

3.645 

3.632 

3.629 

0.618 

0.707 

0.680 

3.551 

3.570 

3.595 

0.637 

0.716 

0.672 

3.333 

3.555 

3.444 

1.233 

1.170 

0.676 

1.374 

0.380 

0.219 

0.254 

0.684 

0.803 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

3.636 0.548 3.570 0.554 3.344 1.040 0.859 0.425 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  

จากตารางที ่4.7 พบวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพจิารณาแตละดานของประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา 

สถานภาพที่แตกตางกัน มปีระสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มปีระสทิธิภาพในการทํางาน

แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.8: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามระดับการศึกษาและการทดสอบ

สมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

ระดับการศึกษา 

F Sig. ตํ่ากวาปรญิญาตร ี ปริญญาตร ี ปริญญาโท 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

คุณภาพ 

ปริมาณ 

เวลา 

4.416 

4.333 

4.222 

0.288 

0.333 

0.192 

3.603 

3.600 

3.567 

0.647 

0.680 

0.650 

3.581 

3.593 

3.644 

0.616 

0.743 

0.698 

2.609 

1.594 

1.881 

0.075 

0.204 

0.154 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

4.333 0.230 3.591 0.547 3.603 0.559 2.662 0.071 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.8 พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดานของประสิทธิภาพในการ

ทํางาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

F Sig. 1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 21 ปขึ้นไป 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

คุณภาพ 

ปริมาณ 

เวลา 

3.639 

3.710 

3.636 

0.692 

0.748 

0.675 

3.580 

3.573 

3.586 

0.616 

0.631 

0.666 

3.529 

3.583 

3.610 

0.627 

0.722 

0.688 

3.673 

3.548 

3.610 

0.600 

0.747 

0.703 

3.669 

3.623 

3.566 

0.630 

0.824 

0.652 

0.746 

0.599 

0.099 

0.561 

0.664 

0.983 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

3.659 0.599 3.580 0.539 3.569 0.550 3.616 0.526 3.651 0.584 0.420 0.794 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  

จากตารางที ่4.9 พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อ

พิจารณาแตละดานของประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน
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สมมติฐานที่ 1.6 รายไดที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.10: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามรายไดและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

รายได 

F Sig. ตํ่ากวา 20,001 20,001–30,000 30,001–40,000 40,001–50,000 มากกวา 50,000 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

คุณภาพ 

ปริมาณ 

เวลา 

3.676 

3.627 

3.588 

0.694 

0.715 

0.595 

3.524 

3.652 

3.600 

0.616 

0.731 

0.675 

3.618 

3.625 

3.597 

0.670 

0.737 

0.722 

3.703 

3.608 

3.666 

0.652 

0.734 

0.645 

3.536 

3.557 

3.586 

0.593 

0.682 

0.690 

1.371 

0.249 

0.234 

0.243 

0.910 

0.919 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

3.635 0.504 3.585 0.571 3.613 0.597 3.664 0.553 3.557 0.532 0.576 0.680 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

  

จากตารางที ่4.10 พบวา รายไดที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดาน

ของประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา รายไดที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ดานไดรับการยอมรับในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและ 

การบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน และคาตอบแทนและผลประโยชน ที่มีตอประสทิธิภาพใน

การทํางานของพนักงานภายในองคกร 

 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.985 0.852 32.448 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.874 0.824 29.036 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 0.196 0.665 17.772 0.000* 

ความรับผิดชอบงาน 0.133 0.624 15.925 0.000* 

ลักษณะของงานที่ทํา 0.069 0.694 19.253 0.000* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.571 0.680 18.491 0.000* 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.842 0.786 25.340 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.542 0.640 16.615 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.574 0.652 17.162 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 0.574 0.638 16.525 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.727 

F-Value = 152.719 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.11 พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน คิดเปนรอยละ 72.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากน้ี เมื่อ

พิจารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัย พบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการยอมรับใน

ผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลกัษณะของงานที่ทํา ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน และปจจัยดาน

การบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและผลประโยชน 
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มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดานลักษณะของงานที่ทํา 

มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานมากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานใน

ทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงความสมัพนัธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานคุณภาพของงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.940 0.733 21.488 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.854 0.706 19.874 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 0.566 0.568 13.757 0.000* 

ความรับผิดชอบงาน 0.538 0.549 13.105 0.000* 

ลักษณะของงานที่ทํา 0.584 0.598 14.893 0.000* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.542 0.566 13.693 0.000* 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.832 0.680 18.503 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.527 0.545 12.982 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.570 0.567 13.733 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 0.572 0.557 13.385 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.536 

F-Value = 416.719 

N = 400 

P ≤ 0.05 
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ผลการศึกษาตามตารางที ่4.12 แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน คิดเปนรอยละ 53.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากน้ี 

เมื่อพจิารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัย พบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการ

ยอมรบัในผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานที่ทาํ ความเจริญกาวหนาในการทํางาน และ

ปจจัยดานการบํารงุรักษา ไดแก นโยบายและการบรหิารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและ

ผลประโยชน มีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่

0.05 โดยที่ ดานลักษณะของงานทีท่ํา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงานมาก

ที่สุด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานคุณภาพของงาน ในทิศทางเดียวกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน 

 

ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานปริมาณงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 1.016 0.703 19.702 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.929 0.682 18.583 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 0.612 0.544 12.948 0.000* 

ความรับผิดชอบงาน 0.560 0.507 11.732 0.000* 

ลักษณะของงานที่ทํา 0.668 0.607 15.245 0.000* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.587 0.544 12.939 0.000* 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ): ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานปริมาณงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.891 0.646 16.880 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.566 0.519 12.118 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.626 0.553 13.237 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 0.598 0.517 12.038 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.492 

F-Value = 388.177 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลการศึกษาตามตารางที ่4.13 แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ดานปริมาณงาน คิดเปนรอยละ 49.2 อยางมนัียสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากน้ี เมื่อ

พิจารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัยพบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการยอมรับใน

ผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลกัษณะของงานที่ทํา ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน และปจจัยดาน

การบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและผลประโยชน 

มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปริมาณงาน อยางมนัียสําคัญทางสถิติที ่0.05 โดยที่ ดาน

ลักษณะของงานที่ทํา มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานมากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานปริมาณงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปรมิาณงาน 
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ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานเวลาที่ใชในงาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.924 0.674 18.198 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.845 0.654 17.260 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 0.517 0.536 12.697 0.000* 

ความรับผิดชอบงาน 0.509 0.486 11.102 0.000* 

ลักษณะของงานที่ทํา 0.534 0.512 11.894 0.000* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.592 0.570 14.163 0.000* 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.808 0.619 15.715 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.539 0.522 12.206 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.529 0.493 11.295 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 0.553 0.504 11.649 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.453 

F-Value = 331.174 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลการศึกษาตามตารางที ่4.14 แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน คิดเปนรอยละ 45.30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากน้ี 

เมื่อพจิารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัยพบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการยอมรับ

ในผลงาน ความรบัผิดชอบงาน ลกัษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน และปจจัย

ดานการบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและ

ผลประโยชน มีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่

0.05 โดยที่ ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน มีผลตอ ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใช

ในงาน มากที่สุด 
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เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานเวลาที่ใชในงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 

 

สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการ

ทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ที่มีตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานภายในองคกร 

 

ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.787 0.784 25.228 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.566 0.667 17.837 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.557 0.690 19.033 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 0.544 0.632 16.263 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.614 

F-Value = 636.444 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.15 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานม ี

ผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน คิดเปนรอยละ 61.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากน้ี 

เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละดานพบวา ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 



60 
 

   

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 โดยที่ ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน มผีลตอประสทิธิภาพใน

การทํางาน มากที่สุด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานใน

ทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานคุณภาพของงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.769 0.671 18.072 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.565 0.583 14.138 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.549 0.577 14.078 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 0.533 0.543 12.892 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.449 

F-Value = 326.600 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.16 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานม ี

ผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน คิดเปนรอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละปจจัยพบวา ดานการมสีวนรวม 

ในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดานการมีสวน

รวมในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพงาน มากที่สุด 
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เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานคุณภาพงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อทิธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน 

 

ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานปริมาณงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.842 0.652 17.157 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.615 0.563 13.588 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.613 0.588 14.487 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 0.556 0.502 11.582 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.424 

F-Value = 294.367 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.17 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปรมิาณงาน คิดเปนรอยละ 42.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละดาน พบวาดานการมสีวนรวมในการ

ทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน มากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน

ดานปริมาณงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 
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ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปริมาณงาน 

 

ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.758 0.619 5.103 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.519 0.501 11.588 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.558 0.548 13.085 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 0.547 0.512 12.179 0.000* 

หมายเหตุ: *หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

R² = 0.382 

F-Value = 247.885 

N = 400 

P ≤ 0.05 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.18 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน คิดเปนรอยละ 38.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละดาน พบวาดานการมสีวนรวมใน

การทํางาน ดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากผูบังคับบญัชา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานดานเวลาที่ใชในงาน มากที่สุด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานเวลาที่ใชในงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 
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4.6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางที่ 4.19: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 

 

ตัวแปรตาม ประชากรศาสตร 

 เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดับ 

การศึกษา 

ระยะเวลา

ในการ 

ปฏิบัติงาน 

รายได 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

- - - - - - 

หมายเหตุ: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่1 พบวา เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ รายไดไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.20: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 
 

ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการทํางาน  

ปจจัยดานตัวกระตุน ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน   

หมายเหตุ: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 พบวา ปจจัยดานแรงจงูใจในการ

ทํางาน ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา สงผลตอประสทิธิภาพ 

ในการทํางาน 
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ตารางที่ 4.21: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 

 

ตัวแปรตาม 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การมีสวนรวมใน

การทํางาน 

ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน 

การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบญัชา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน    

หมายเหตุ: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน 

การทํางานซึ่งประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยี

ของธนาคารแห่งหน่ึงมีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วนดังน้ี 
5.1.1 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซึ่งได้แก่  

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ผลการวิเคราะห์พบว่า 

1) เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 
และเพศหญิงจํานวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 

2) อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุ 31-40 ปี จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 
อายุ 20-30 ปี จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0 อายุ 41-50 ปี จํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.8 อายุ 51-60 ปี จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 

3) สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญม่ีสถานภาพโสด จํานวน 206 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 51.5 สถานภาพสมรส จํานวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 สถานภาพหย่าร้าง จํานวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.8 

4) ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญม่ีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 206 คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 ระดับการศึกษา 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 

5) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6-10 ปี จํานวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี จํานวน 77 คน  
คิดเป็นร้อยละ 19.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-15 ปี จํานวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16-20 ปี จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 21 ปี ขึ้นไป จํานวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 7.8 
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6) รายได้ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้มากกว่า 50,000 บาท จํานวน 137 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.3 รายได้ตํ่ากว่า20,001 บาท จํานวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 รายได้ 20,001- 
50,000 บาท จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 รายได้ 30,001-40,000 บาท จํานวน 72 คน  
คิดเป็นร้อยละ 18 รายได้ 10,001-50,000 บาท จํานวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.8 

7) ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อแรงจูงใจในการทํางาน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.573 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.990 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าในทุก ๆ ด้านของแรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้านได้รับการยอมรับในผลงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.580 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.985 ด้านความรับผิดชอบงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.611 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.988 ด้านลักษณะของงานท่ีทํา  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.577 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.990 ด้านความเจริญก้าวหน้าใน
การทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.550 และมีคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.995 ด้านนโยบาย
บริษัทและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.594 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.006  
ด้านสภาพแวดล้อม มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.574 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.934 และ 
ด้านค่าตอบแทน และผลประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.553 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.990 

8) ระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานอยู่ใน
ระดับมาก มีคา่เฉลี่ย 3.589 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.989 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าในทุก ๆ ด้านของสภาพแวดล้อมในการทํางานอยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ทํางานผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.596 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.059 ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานผลงาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.595 และมีคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.977 การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.578 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.982 

9) ระดับความเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อประสิทธิภาพในการทํางาน อยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.602 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.012 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ในทุก ๆ ด้านของประสิทธิภาพในการทํางาน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้านคุณภาพงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.602 และมีคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.012 ด้านปริมาณงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.598 และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.983 ด้านเวลาที่ใช้ในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.611 และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.993 
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5.1.2 การสรปุผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 

สมมติฐานข้อที่ 1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ ที่แตกต่างกัน มีต่อประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ
กลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอืทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

อายุที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

สถานภาพที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

รายได้ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน ด้านได้รับการยอมรับใน
ผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานท่ีทํา ความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน นโยบายบริษัท
และการบริหาร สภาพแวดล้อมในการทํางาน และ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่มีต่อประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานภายในองค์กร 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน คิดเป็น 
ร้อยละ 72.50 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการทํางานในแต่ละ
ปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น ได้แก่ ได้รับการยอมรับในผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของ
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งานที่ทําความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน และปัจจัยด้านการบํารุงรักษา ได้แก่ นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพแวดล้อม และค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน  
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 โดยที่ลักษณะของงานท่ีทํามีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า การได้รับการยอมรับในผลงาน 
ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานที่ทํา ความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพแวดล้อม ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขา้งต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ว่า อิทธิพลของ 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น และปัจจัยด้านการบํารุงรักษา มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมใน
การทํางาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีต่อประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานภายในองค์กร 

สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทํางาน คิดเป็นร้อยละ 61.4 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากน้ี เมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อม
ในการทํางานในแต่ละปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการทํางาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน การสนับสนุนจากผูบั้งคับบัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 โดยท่ีด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทาง พบว่า การมีส่วนร่วมในการทํางาน 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขา้งต้น สรุปได้ว่า ผลการวิจัย สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ว่า อิทธิพลของ 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการทํางาน ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 
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5.2 การอภิปรายผล 
สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ ที่แตกต่างกัน มีต่อประสิทธิภาพในการทํางานที่
แตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ ที่แตกต่างกัน กัน มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทศพร ลี้ไพบูลย์ (2552) 
ศึกษา “เร่ืองปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ปตท. เคมคิอล กรุ๊ป.” 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มผีลต่อประสิทธิภาพการทํางานที่แตกต่างกัน ส่วนผลระดับ
แรงจูงใจในการทํางาน ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนอยู่ในระดับสูง รวมถึงมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ เลิศศักด์ิ ปรีชาเกรียงไกร (2553) ศึกษา “ประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานในเครือบริษัทบางพระก่อสร้าง จังหวัดบุรีรัมย์” ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลไม่มผีลต่อประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกต่างกัน เช่นเดียวกับ งานวิจัยของ พุทฒิพงษ์ ซิบเข 
(2555) ได้ศึกษา “ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท G-Able จํากัด” พบว่า ลักษณะสว่น
บุคคลทีแ่ตกต่างกันในทุกด้านมีผลทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานข้อที่ 2: อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน ด้านได้รับการยอมรับใน
ผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานท่ีทํา ความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน นโยบายบริษัท
และการบริหาร สภาพแวดล้อมในการทํางาน และค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีต่อประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานภายในองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระของแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย การได้รับการ
ยอมรับในผลงาน ความรับผดิชอบงาน ลักษณะของงานที่ทํา ความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน 
นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อม ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ทําใหพ้นักงานเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1959) ที่ได้ทําการศกึษาวิจัยเรื่อง
เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของมนุษย์ ซึง่พบว่าปัจจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการทํางาน
ของมนุษย์มี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นทําให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทํางานโดยตรง และปัจจัยค้ําจุน 
(Hygiene Factors) เป็นปัจจยัภายในที่ถ้าไม่มีปัจจัยน้ีก็จะกระตุ้นให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของงานในการช่วยส่งเสริมแรงจูงใจในการทํางาน
ของแต่ละบุคคลยังคงอยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติกา ระโส (2555) ศกึษา “แรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราชภัฏนครสวรรค์” พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกด้ายอยู่ในระดับมาก สอดคลอ้งกับงานวิจัย จิรสิทธ์ เลียวเสถียรวงค์
(2555) ศึกษา “ปัจจัยต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ใน
อําเภอเมือง นครราชสีมา” พบว่า ปัจจัยต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัท
ก่อสร้างขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง นครราชสีมา ในภาพรวมมีระดับการรับรู้ความเท่าเทียมกัน และมี
แรงจูงใจในการทํางานอยู่ในระดับสูง ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมใน
การทํางาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีต่อประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานภายในองค์กร 

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรอิสระของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานประกอบด้วย การมีส่วน
ร่วมในการทํางาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีต่อประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของพนักงานภายในองค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าปัจจัยสภาพ 
แวดล้อมในการทํางาน เป็นสิ่งสําคัญที่ทําใหพ้นักงานเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีของ Moos (1986) สภาพแวดล้อมในการทํางานมิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship 
Dimension) ใช้วัดการมีส่วนร่วมและความผูกพันของบุคคลต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุน 
ในระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนผูใ้ต้บังคับบัญชาและการกระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชาสนับสนุน  
มิติน้ีมีมาตราย่อยที่ใช้วัดลักษณะ 3 ด้าน คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการทาํงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน และด้านการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งส่งเสริมให้ผลการทํางานดีมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ศึกษา “เร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของพนักงานและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์ประกอบของทีม
กับประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของพนักงาน บริษัท ควอลิต้ีเฮ้าส์ จํากัด (มหาชน)” พบว่าปัจจัย
ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะด้านสภาพแวดล้อมด้านการออกแบบงานด้านกระบวนการทํางานมี
ประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก ในด้านสมาชิกมีแรงจูงใจในทีมด้านการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพด้านการสื่อสารที่ดี สอดคล้องกับ ณัฏฐาสิริ ย่ิงรู้ (2555) ศึกษา 
“ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสิ่งแวดล้อมในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรทาง
การแพทย์ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลภูมิ
พลอดุลยเดชมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสิ่งแวดล้อมในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงจาก
มากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านจิตใจ ด้านกายภาพในการทํางาน และด้านเวลาในการทํางาน ส่วนการศึกษา
ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ในด้านการรับรู้
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ลักษณะงาน ด้านแรงจูงใจในงานและด้านความต้องการความก้าวหน้า ตามลําดับ และงานวิจัยของ
นัยนา สุภาพ (2557) ศึกษา “ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บรษิัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จํากัด”  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ทํางานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ 
ทํางานของพนักงาน บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน ระดับมากในทุกด้าน 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะของงานวิจัยสามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะ ดังน้ี 
5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช ้

1) แรงจูงใจเป็นปัจจัยในการทํางาน โดยปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งที่เก่ียวกับงานโดยตรง 
และเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําให้พนักงานเกิดพลังที่จะทํางานด้วยความเต็มใจ 
ความพยายามและทุ่มเท ส่วนปัจจัยค้ําจุนเป็นสิ่งที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงานและเป็นเพียงตัว
ยับย้ังไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการทํางาน พนักงานในองค์กรย่อมต้องการได้รับการตอบ 
สนองในด้านต่าง ๆ หากได้รบัการตอบสนองที่เพียงพอจะทําให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ ทํางานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุดคือ ด้านลักษณะงานที่ทําผู้บริหารควรนําผลการศกึษาไปพัฒนาการ
กําหนดลักษณะงานให้มีความชัดเจนและเหมาะสมกับบุคคลภายในองค์กร เช่น ปรับปรุงการมอบหมาย
งานภายในองค์กร มีการแจกจ่ายงานตามตําแหน่งหน้าที่อย่างถูกต้องและชัดเจน เพ่ือสร้างเกณฑ์
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และเป็นแนวทางในการที่ผู้บริหารสามารถยึดถือปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทาง
เดียวกันเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทายความรู้ความสามารถ มีกล่อง
แสดงความเห็นเพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้พนักงานมีการพัฒนาการทํางานให้มีประสทิธิภาพและ
ประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ทําให้องค์กรมคีวามมั่นคงเจริญรุ่งเรืองบรรลุตามเป้าหมาย
ที่ต้ังไว้ในส่วนของแรงจูงใจในการทํางานสิ่งที่ควรพิจารณา คือ ด้านความรับผิดชอบงาน ควรมีการ
จัดการฝึกอบรมทักษะในการทํางานให้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถ ความ
เช่ียวชาญในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย สามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาและอุปสรรค์ที่เกิดขึน้
ระหว่างทํางานได้ และทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาในการทํางานอย่าง
อิสระเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรในการไปสู่ความสําเร็จ 
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2) จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด คือด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีผลสําคัญในด้านการ
ทํางานเป็นทีม ผู้บริหารควรนําผลการศึกษาไปพัฒนา โดยการพิจารณาจากความสัมพันธ์ของพนักงาน 
เมื่อเกิดปัญหา ควรมีการช่วยกันคิดแก้ไขและรับผิดชอบร่วมกัน และเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน ควรมี
ความสามัคคีกนั ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก องค์กรควรมีการกําหนดนโยบายเพ่ือกระชับความสัมพันธ์
อย่างเหมาะสม จัดฝึกอบรมให้พนักงานรู้จักการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เมื่อเกิดปัญหาจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือให้งานท่ีออกมาน้ันประสบผลสําเร็จตรงตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ 

5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเก่ียวข้องหรือสบืเนื่องในการทําวิจัยครัง้ต่อไป 
1) ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ หรือใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยการ
สัมภาษณ์เพ่ิมเติม 

2) ควรศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานภายในองค์กรกับประชากร
กลุ่มอ่ืน เช่น องค์กรที่ประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมเดียวกัน ว่ามีปัจจัยแตกต่างหรือคล้ายคลึงกัน
อย่างไร เพ่ือจะได้นาผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ในการวางแผนการบริหารงาน 

3) ควรมีการศึกษาในเรื่องของตัวแปรอ่ืน ๆ ทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานภายในองค์กรเช่น ภาวะผู้นํา ความเครียดในการทํางาน เป็นต้น ซึ่งน่าจะมีข้อค้นพบอีก
หลายประการที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง 

   
คําชี้แจง: แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง ส่วนปฏิบัติงานสายเทคโนโลยี เพ่ือนําข้อมูลไปใช้ศึกษาค้นคว้า
อิสระ หลักสูตรปริญญาโท มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ข้อมูลดังกล่าวเก็บเป็นความลับ ไม่มกีารเผยแพร่
เป็นรายบุคคล แต่จะนําเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน ข้อมูลดังกล่าวไม่มีผลใด ๆ ต่อการปฏิบัติงาน 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงสําหรับความร่วมมือในการให้ข้อมูลในคร้ังน้ี โดยแบบสอบถามแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วนดังน้ี 
 

ส่วนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหน่งในการปฏิบัติงาน รายได้ 

ส่วนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทาํงาน  
ส่วนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ส่วนที่ 4 คําถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
  ชาย    หญิง  
2. อายุ 
 20-30 ปี  31-40 ปี  41-50 ปี  51-60 ปี 
3. สถานภาพ 

 โสด    สมรส   หย่าร้าง 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ตํ่ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  ปริญญาโท  
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 1-5 ปี   6-10 ปี   11-15 ปี   
 16-20 ปี   21 ปีขึ้นไป 
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6. รายได้ 
 ตํ่ากว่า 20,001   20,001 – 30,000   30,001– 40,000

  40,001– 50,000   มากกว่า 50,000 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด

ได้รับการยอมรับในผลงาน 
1. ท่านได้รับความไว้วางใจในการทํางานสําคัญจาก
ผู้บังคับบัญชาของท่าน 

     

2. ท่านได้รับความช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา
เมื่อปฏิบัติงานได้สําเร็จ 

     

3. เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชายินดีรับฟังความเห็นของ
ท่าน 

     

4. ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชา 

     

ความรับผิดชอบงาน 
5. ท่านสามารถทํางานได้ลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมาย      

6. ท่านใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

     

7. ท่านสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาและอุปสรรค์ที่เกิดขึน้
ระหว่างการทํางานได้ด้วยตนเอง 

     

8. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสท่านปฏิบัติงานอย่างอิสระ      
ลักษณะของงานท่ีทาํ 
9. งานที่ปฏิบัติอยู่มีลักษณะท้าทายความรู้ ความสามารถของ
ท่าน  
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด

10. งานที่ท่านปฏิบัติต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์      
11. ท่านมีความรู้สึกว่างานที่ทําอยู่เป็นงานที่มีคุณค่าต่อองค์กร      
12. งานที่ท่านได้รับมอบหมาย สามารถกระทําได้โดยลําพัง
ต้ังแต่ต้นจนจบ 

     

ความเจรญิก้าวหน้าในการทาํงาน 
13. ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมเก่ียวกับงานที่ทําอยู่เสมอ      
14. ผลงานของท่านทําให้ท่านมีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อน
ตําแหน่ง 

     

15. ท่านสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถจากงานที่ทําอยู่      
16. ท่านมีโอกาสได้เสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานได้เต็มที่      
นโยบายบริษทัและการบริหาร 
17. ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย และวิธีการ
ปฏิบัติงาน 

     

18. ท่านเกิดความสับสนในการปฏิบัติงานเน่ืองจากการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารงานบ่อย ๆ 

     

19. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จลุล่วงตามนโยบายบริษัท      
20. ท่านเห็นความชัดเจนของนโยบายบริษัทและการ
บริหารงาน 

     

สภาพแวดล้อม 
21. อุปกรณ์ประจําสํานักงานเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

     

22. ท่านพอใจกับความสะอาดของอาคารและสถานที่ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

23. สถานที่ปฏิบัติงานมีความปลอดภัยและเหมาะสมกับการ
ทํางาน 

     

24. บรรยากาศในการทํางานมีความเหมาะสมสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 
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ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด

ค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
25. เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่
  

     

26. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับองค์กรอ่ืน       
27. การพิจารณาเลื่อนข้ึนเงินเดือนขององค์กรมีความ
เหมาะสม 

     

28. เงินเดือนที่ได้รับในปัจจบัุนเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

29. เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบัน      
 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด

การมีส่วนร่วมในการทาํงาน      
1. ท่านเข้าร่วมประชุมกลุ่มอย่างสมํ่าเสมอ      
2. ท่านมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ใน
การดําเนินงาน 

     

3. ท่านได้ให้ขอ้เสนอแนะ เพ่ือนํามาปรับปรุงแก้ไขปัญหาใน
การดําเนินงาน 

     

4. ท่านได้เข้าร่วมกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้นอย่างสมํ่าเสมอ      
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
5. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด

6. ท่านให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานแก่เพ่ือนร่วมงานเป็น
อย่างดี 

     

7. ท่านได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนร่วมงาน
เป็นอย่างดี 

     

8. เมื่อท่านมีปัญหาหรือมีเร่ืองเดือดร้อน ท่านจะได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

     

การสนับสนนุจากผู้บังคับบญัชา      
9. ท่านได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา      
10. หากมีปัญหาในการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาของท่านจะให้
คําปรึกษาและแนะนําเป็นอย่างดี 

     

11. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็น 

     

12. ท่านรูส้ึกภูมิใจที่ได้รับคํายกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชา      
 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามด้านประสิทธิภาพในการทํางาน 
กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงระดับเดียว 
 

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

คุณภาพของงาน 
1. ท่านสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และ
ได้มาตรฐาน 

     

2. งานที่ท่านได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติได้ทันตาม
กําหนดเวลา 

     

3. งานที่ท่านได้รับมอบหมายก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร      
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ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการทํางาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ปริมาณงาน 
4. มีการวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้ปริมาณงานตาม
เป้าหมายที่มีการกําหนดไว้ 

     

5. งานที่ปฏิบัติมีปริมาณงานที่เหมาะสม และเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ได้กําหนดไว้ 

     

6. ผลงานที่ออกมาน้ันสมดุลกับอัตรากําลังคนในหน่วยงาน      

7. ผลงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน      
เวลาที่ใชใ้นงาน 
8. มีการกําหนดระยะเวลาที่ในการดําเนินงานอย่างเหมาะสม
ตามลักษณะของงาน 

     

9. มีการพัฒนาเทคนิคการทาํงานให้มีความสะดวกและรวดเร็ว
ขึ้น 

     

10. งานเสร็จและส่งมอบตรงตามกําหนด      
 

ขอบคณุที่กรณุาใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถาม 
 



84 

ประวัติผูเ้ขียน 
 

ชื่อ -นามสกุล สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ 
 
อีเมล Surapong.chan@bumail.net 
 
ประวัติการศึกษา มัธยมศึกษา โรงเรียนราชวินิต มัธยม พ.ศ. 2552 

ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี พ.ศ. 2557 






	title
	abstract
	acknowledgement
	contents
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	bibliography
	appendix
	biodata
	license agreement



