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บทคัดยอ 

 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบติังาน รายได 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ที่มีตอประสิทธิภาพการในทํางานพนักงานสายเทคโนโลยีของ

พนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง เกบ็รวบรวมขอมลูโดย

ใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ทดสอบความตรงของเน้ือหาและความนาเช่ือถือ

ดวยวิธีของครอนบารคกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ไดระดับความเช่ือมั่น 0.902 วิเคราะหขอมลู

ดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) สถิติเชิงอนุมานโดยการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม ดวย 

t-test และทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยต้ังแต 2 กลุมข้ึนไปดวย F-test การหาความสัมพันธ

แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 31 – 40 ป สถานภาพโสด 

ระดับการศึกษาปริญญาโท ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 10 ป รายไดมากกวา 50,000 บาท มี

ความเห็นตอแรงจงูใจในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทาํงาน และประสทิธิภาพในการทํางานอยู

ในระดับมาก (3.57, 3.58, 3.60 ตามลําดับ) และพบวาบุคลากรที่มเีพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายไดที่แตกตางกนัมปีระสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

และปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับ

เพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชามผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานอยางมี

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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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญัของปญหาการวิจัย 

ในโลกธุรกจิทกุวันน้ีเปนโลกเศรษฐกจิทีม่ีการเปลี่ยนแปลงผนัผวนอยูตลอดเวลาทําใหธุรกจิ 

ไมสามารถหยุดน่ิงได การปรบัตัวใหทันกบัโลกทีเ่ปลี่ยนแปลงตองเปนไปอยางรวดเร็วและโดยเฉพาะ

อยางย่ิงภาคธุรกิจการเงิน และการใหบรกิาร ซึง่จะตองมีความสัมพันธกบัเศรษฐกิจโลกการเปดเสรี

ทางการเงิน ซึง่มีธนาคารตางชาติหลั่งไหลเขามาใหลูกคาเลือกใชบริการได หลากหลายรวมถึงธนาคาร 

ไทยหลาย ๆ ธนาคารก็มกีารเปลี่ยนแปลงปรบัภาพลักษณและกระบวนทัศนในการทํางาน และการ

ใหบรกิารรวมถึงการสื่อใหประชาชนไดรับรูถึงการบริการในรูปแบบใหม ๆ เพราะนอกจากความ

เคลื่อนไหวของคูแขงในตลาดแลว ความคาดหวังของลกูคากม็ีการพฒันาการที่สงูข้ึน 

การทีจ่ะบรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลขององคกรไดน้ัน  

สวนหน่ึงมาจากขวัญกําลังใจและทาที (Attitude) ที่มีตอสิ่งตาง ๆ ของแตละบุคคล ทั้งทีเ่กี่ยวกับ 

ตัวงานโดยตรง และสิ่งอื่นที่เกี่ยวของประกอบกบัลักษณะความตองการของแตละบุคคลหรอืที่เรียกวา

แรงจงูใจในการทํางาน แรงจงูใจในการทํางานเปนสิ่งที่องคกรควรจะตระหนักไวอยูเสมอ เน่ืองจาก

แรงจงูใจเกิดจากการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงพยายามจะบรรลเุปาหมายบางอยางเพื่อที่จะสนองตอความ

ตองการหรอืความคาดหวังที่มีอยูที่ อาจเกิดจากลักษณะนิสยัสวนบุคคล เชน การทีบุ่คคลน้ันไดรบั 

การยอมรับในผลงาน ตองการความเจริญกาวหนาในการทํางาน ซึ่งอาจเน่ืองมาจากมีความชอบในงาน 

ที่ไดรับมอบหมาย มีความถนัดเน่ืองจากงานที่ไดรับมอบหมายตรงกบัความรูความสามารถอาจเกิดจาก

ความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคกร ความเช่ือมั่นในนโยบายขององคกรปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีอาจสง 

ผลใหพนักงานเกิดแรงจงูใจในการทํางานใหประสบผลสําเรจ็ กอใหเกิดขวัญกําลังใจและความเต็มใจ 

ในการสรางผลงานใหเกิดประสิทธิผลไดอยางมปีระสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนหรืออาจกลาวไดวาเปนสิ่งกระตุน

ใหบุคคลเกิดความมานะพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มประสิทธิภาพขณะเดียวกัน

สภาพแวดลอมในการทํางานยังเปนอีกปจจัยหน่ึงทีส่ัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางาน ซึง่ในการที ่

จะผลักดันใหองคกรประสบความสําเรจ็ เชน การทีบุ่คลากรในองคกรไดมสีวนรวมในการทํางานผสาน

ความคิด มีไมตรีใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ทําใหมีความสุขในการทํางานและมีกําลังใจในการ

ทํางาน ผลการปฏิบัติงานกจ็ะดีข้ึนและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนนอกจากน้ียังมทีรัพยากรมนุษยซึ่งถือวา

เปนองคประกอบที่สําคัญอีกอยางหน่ึงทีส่งผลตอประสิทธิภาพ ดานลักษณะปจจัยสวนบุคคลซึง่เปน

เกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด และเปนลักษณะทีส่ําคัญที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย ตัวแปร 

ดานปจจัยสวนบุคคลที่สําคัญประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน ตําแหนง

ในการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือนพบวาเพศที่ตางกันน้ันจะมปีระสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
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องคกรจึงตองมีการพฒันาประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ใหมีทกัษะความชํานาญที่จําเปน 

ตอการพฒันาอาชีพ และพฒันาขีดความสามารถของตนเองไดอยางเต็มศักยภาพ 

อีกทั้งธนาคารเปนธุรกิจที่ใหบริการทางการเงิน และปจจุบันยังเปนกลุมอุตสาหกรรมที่มีการ

แขงขันทางธุรกจิที่รุนแรง การขยายขอบเขตของงานและปรมิาณงาน ทําใหเกิดอัตราการเขาออกงาน

ของพนักงานคอนขางสูง งานไมสําเรจ็ตามเปาหมาย ซึง่ปญหาดังกลาวสงผลตอการเติบโตขององคกร

ไมเปนไปตามเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว 

จากประเด็นปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจทีจ่ะศึกษาปจจัยที่มผีลตอประสทิธิภาพใน

การทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงตลอดจนศึกษาถึงปจจัยทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อเปนประโยชนในการปรบัปรุงและพฒันาการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใหเหมาะสมย่ิงข้ึน 

 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

การศึกษาปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงมีการกําหนดวัตถุประสงคดังน้ี 

1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบคุคลดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงในการปฏิบัติงาน รายไดทีม่ีตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

สายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ที่มตีอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่มีตอประสทิธิภาพใน

การทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึง 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยจะอธิบายในประเด็นหัวขอดังน้ี 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใชแบบสอบถามปลายปด (Close-

Ended Questionnaire) ที่ประกอบดวยขอมลู ดานปจจัยสวนบุคคล ขอมูลแรงจงูใจ ขอมลู

สภาพแวดลอมในการทํางาน และขอมลูประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึง เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงกลุม

ประชากรมจีํานวน 1,395 คน (อางอิงจากฝายบรหิารทรัพยากรบุคคลของธนาคารแหงหน่ึง) ผูวิจัยจึง

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) 

ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความ คลาดเคลื่อน 5% ซึ่งไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 

แตในการเกบ็ขอมลูครั้งน้ี ผูวิจัยทําการเก็บขอมลูกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งเปนพนักงาน

ธนาคารแหงหน่ึงที่มกีารปฏิบัติงานอยูภายใตสายเทคโนโลยี และทําการสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญ 

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

1.3.3 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

1.1) ขอมลูปจจยัสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได 

1.2) ขอมูลปจจยัดานแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน 

ไดแก ไดรับการยอมรับในผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานที่ทํา ความเจรญิกาวหนาใน

การทํางาน และปจจัยดานการบํารุงรักษา ไดแก นโยบายบริษัทและการบรหิาร สภาพแวดลอม และ 

คาตอบแทนและผลประโยชน 

1.3) ขอมูลปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย การมสีวนรวมใน

การทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบดวย 

2.1) ขอมูลประสิทธิภาพการในทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคาร 

แหงหน่ึงประกอบดวยคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน และเวลาที่ใชในงาน 

  

1.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย ซึง่ประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม  

คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ปจจยัดานสภาพแวดลอมในการทํางานและ 

ตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ขอมูลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคาร 

แหงหน่ึง ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอสิระ 

ที่มีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
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ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึง 

1. คุณภาพของงาน 

2. ปริมาณงาน 

3. เวลาที่ใชในงาน 

(Peterson & Plowman, 1953) 

1. ปจจัยสวนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อายุ 

1.3 สภานภาพ 

1.4 ระดับการศึกษา 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

1.6 รายได 

3. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.1 การมีสวนรวมในการทํางาน 

3.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

3.3 การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

(Moos, 1986) 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

2.1 ปจจัยดานตัวกระตุน 

2.1.1 ไดรับการยอมรับในผลงาน 

2.1.2 ความรับผิดชอบงาน 

2.1.3 ลักษณะของงานที่ทํา 

2.1.4 ความเจริญกาวหนาในการทํางาน 

2.2 ปจจัยดานการบํารุงรักษา 

2.2.1 นโยบายบริษัทและการบริหาร 

2.2.2 สภาพแวดลอม 

2.2.3 คาตอบแทนและผลประโยชน 

(Herzberg, 1959) 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษา พนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานที ่1. ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดที่แตกตางกัน มีตอประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 

สมมติฐานที ่2. อิทธิพลของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานดาน ไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและการ

บรหิาร สภาพแวดลอม และ คาตอบแทนและผลประโยชนที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานภายในองคกร 

สมมติฐานที ่3. อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งประกอบดวย การมสีวน

รวมในการทํางาน ความสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา ที่มีตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานภายในองคกร 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.5.2 วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือทดสอบ

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

สมมติฐานที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

สมมติฐานที่ 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 
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1.6 ขอตกลงเบื้องตน 

ขอตกลงเบื้องตนสําหรบังานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) พนักงานทุกคนของธนาคารแหงหน่ึงที่ปฏิบัติงานอยูภายใตสายเทคโนโลยี มีความรูความ

เขาใจในรายละเอียดของงาน 

2) คําตอบที่ไดจากกลุมตัวอยางน้ัน เปนคําตอบที่เกิดจากความเขาใจและตรงกบัความรูสึก

อยางแทจริง ขอมลูสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนได 

 

1.7 ขอจํากัดของงานวิจัย 

ขอจํากัดของงานวิจัยสําหรบังานวิจัยน้ีสามารถอธิบายไดดังน้ี 

1) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารแหงหน่ึง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ไมรวมการสมัภาษณหรือวิธีการอื่น ๆ และจะทําการศึกษาเฉพาะพนักงานภายใน

ธนาคารสายเทคโนโลยี 

2) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานธนาคารแหงหน่ึง เฉพาะพนักงานสายเทคโนโลยี

เทาน้ัน โดยมีระยะเวลาเกบ็รวบรวมขอมลูในชวง เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 

3) งานวิจัยน้ีเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานสายเทคโนโลยีเทาน้ัน โดยจะทําการทดสอบหา

ความแตกตางและความสัมพันธของกลุมตัวแปรปจจัยดานปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวแปรปจจัยดาน

แรงจงูใจในการทํางาน และกลุมตัวแปรสสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึง่เปนตัวแปรอสิระที่มีตอกลุม

ตัวแปร ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานภายในองคกร 

 

1.8 นิยามศัพท 

แรงจงูใจในการทํางาน หมายถึง ความตองการภายใน หรือแรงกระตุนที่ตอบสนองแกบุคคล

ใหแสดงออกพฤติกรรมตามความตองการน้ัน 

ไดรับการยอมรับในผลงาน หมายถึง ไดรับความไววางใจในการทํางานสําคัญจากผูบังคับบัญชา 

ไดรับการยกยอง ชมเชย ยอมรับในความคิดเห็น จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบญัชา เมื่อผลการปฏิบัติงาน

บรรลผุล 

ความรับผิดชอบงาน หมายถึง การทํางานไดลุลวงตามที่ไดรบัมอบหมาย โดยใชความรู

ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และสามารถตัดสนิใจแกไขปญหาและอปุสรรคที่เกิดข้ึน

ระหวางการทํางานไดดวยตนเอง ผูบังคับบัญชาใหโอกาสในการปฏิบัติงานอยางอสิระ 

ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง สิ่งที่ทําอยูมลีักษณะทาทายความรู ความสามารถเปนงานที่ใช

ความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่มีคุณคาตอองคกร และสามารถกระทําไดโดยลําพงัต้ังแตตนจนจบ 
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ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน หมายถึง โอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันจากผลงาน 

โอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน การไดเขารับฝกอบรบในงานที่ทําอยูเสมอ และการ

พัฒนาความรูความสามารถจากงานทีท่ําอยูได 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร หมายถึง เปนโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวมในการกําหนด

นโยบายและใชในการปฏิบัติงาน ไมเปลี่ยนแปลงบอยจนเกดิความสับสน สามารถปฏิบัติตามไดสําเรจ็

ลุลวง 

สภาพแวดลอม หมายถึง บรรยากาศในการทํางานมีความเหมาะสม อาคารสะอาด มีความ

ปลอดภัย อุปกรณประจําสํานักงานเอือ้ในการทํางาน มีบรรยากาศการทํางานเปนบวกมีการรวมมือกัน 

คาตอบแทนและผลประโยชน หมายถึง เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับงานที่รบัผิดชอบ 

เมื่อเทียบกับองคกรอื่น การพจิารณาการปรับเงินเดือนมีความเหมาะสม เงินเดือนที่ไดรบัในปจจบุัน

เหมาะสมกับความรูความสามารถและเพียงพอกับคาครองชีพ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน (ดานสัมพันธภาพ) หมายถึง การมีสวนรวมและความผูกพันของ

บุคคลตองาน ความเปนมิตรและการสนับสนุนในระหวางเพือ่นรวมงานการสนับสนุนผูใตบงัคับบัญชา

และการกระตุนใหผูบังคับบัญชาสนับสนุน 

การมสีวนรวมในการทํางาน หมายถึง การไดเขารวมประชุมกลุมอยางสม่ําเสมอ มสีวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ รวมถึงไดใหขอเสนอแนะ เพื่อนํามาปรับปรงุแกไขปญหาในการ

ดําเนินงานและไดเขารวมกจิกรรมที่องคกรจัดข้ึนอยางสม่ําเสมอ 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การมเีพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีการ

ใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี เมื่อมีปญหาหรือมีเรื่อง

เดือดรอน จะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเสมอ 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา หมายถึง การไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบญัชา หากมีปญหาในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาของทานจะใหคําปรึกษาและแนะนําเปน

อยางดี หัวหนางานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น รูสึกภูมิใจที่ไดรบัคํายกยอง

ชมเชยจากผูบังคับบญัชา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การกระทําหรือความสามารถของแตละบุคคล ทีท่ําให

เกิดผลความสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวหรือดีย่ิงข้ึน 

คุณภาพของงาน หมายถึง การทํางานที่ไดรบัมอบหมายไดอยางถูกตอง และไดมาตรฐาน 

งานที่ทานไดรบัมอบหมายสามารถปฏิบัติไดทันตามกําหนดเวลา และกอใหเกิดประโยชนตอองคกร 

ปริมาณงาน หมายถึง การวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปริมาณงานตามเปาหมายทีม่ีการ

กําหนดไว โดยงานที่ปฏิบัติมปีรมิาณงานทีเ่หมาะสม และเปนไปตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ผลงานที่

ออกมาน้ันสมดุลกับอัตรากําลังคนและเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 
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เวลาที่ใชในงาน หมายถึง การกําหนดระยะเวลาที่ในการดําเนินงานอยางเหมาะสมตาม

ลักษณะของงาน มีการพฒันาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและรวดเร็วข้ึน สามารถทํางานเสรจ็

และสงมอบตรงตามกําหนด 

 

1.9 ประโยชนท่ีไดรับจากการศึกษา 

1) ผลการวิจัยน้ีคาดวาจะเปนขอมลูแนวทางในการพฒันาระบบการจัดการบรหิารทรพัยากร

บุคคล ใหบุคลากรมีประสทิธิภาพในการทํางานมากย่ิงข้ึน 

2) ผลการวิจัยน้ีทําใหทราบถึงวาปจจัยใดที่สงผลมากหรอืนอยตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานภายในองคกร 

3) ผลการวิจัยน้ีคาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการวางแผนกลยุทธในการบริหารบุคลากร 

 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมปริทัศน 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของกบัการศึกษาวิจัย เรือ่งปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหน่ึงผูวิจัยไดคนควาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ดังน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสทิธิภาพในการทํางาน 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

Berelson และ Steiner (1964) ไดอธิบายแรงจงูใจไววา สิ่งชักจูงอันหน่ึงน้ันกคื็อ

สถานการณภายใน ซึ่งชวยกระตุน และริเริ่มเรื่องของกิจกรรมการเคลื่อนไหว แลวนําไปสูการ

ประพฤติปฏิบัติตามชองทางภายใตการนําของเปาหมาย 

Andress (1970) ไดใหความหมายของแรงจงูใจวา แรงจูงใจเปนตัวการที่จะทําใหเกิด

พฤติกรรมของมนุษย 

Seidenberg (1976) ไดใหความหมายของแรงจงูใจ หมายถึง ความตองการภายในของตัว

บุคคลทางดานชีววิทยา ซึ่งแสดงออกมาโดยทางพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการ เชน ความหิว 

ความกระหาย ความตองการทางเพศ ซึ่งเปนความตองการพื้นฐานทางจิตวิทยาเพื่อใหมนุษยมีความ

อยูรอดได เมื่อมนุษยมีการเรียนรูจากสงัคม จะมีความตองการในสิ่งอื่น ๆ เชน ความตองการ

เกียรติยศช่ือเสียง 

Brown (1980) กลาววา แรงจูงใจเปนความคิดซึ่งเปนแรงขับอยูภายในซึ่งประกอบไปดวย

อารมณ ความปรารถนาซึ่งเปนเหตุใหคนแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่งมีปริมาณมากนอยไมเทากัน 

Lovell (1980) ใหความหมายของแรงจูงใจวาเปนกระบวนการที่ชักนําโนมนาวใหบุคคลเกิด

ความมานะพยายามเพือ่ที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลผุลสําเร็จ 

Domjan (1996) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทํากิจกรรมของ

บุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมน้ันเพือ่ใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ 

จากคําอธิบายและความหมายดังกลาวสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึงความตองการภายใน 

หรือแรงกระตุนที่ตอบสนองแกบุคคลใหแสดงออกพฤติกรรมตามความตองการน้ัน ทั้งทางดาน

รางกาย และจิตใจเพื่อไปสูเปาหมายที่กําหนดไวแรงจงูใจเปนกระบวนการทีบุ่คคลถูกกระตุนจากสิง่
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เราโดยจงใจใหกระทํา หรือด้ินรนเพื่อใหบรรลุจุดประสงคบางอยางซึง่จะเห็นไดวาพฤติกรรมที่เกิดจาก

แรงจงูใจ เปนพฤติกรรมที่มิใชเปนเพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา ลักษณะของการตอบสนอง

สิ่งเราปกติธรรมดา เชน การขานรับเมื่อไดยินเสียงเรียก การหันไปมองเมื่อมีคนเดินผานหนา การยก

หูโทรศัพทเมื่อมกีริง่ดังข้ึน ตัวอยางที่ยกมาน้ีเปนการตอบสนองสิง่เราที่ยังไมจัดวาเปนแรงจูงใจที่จะจัด

วาเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจงูใจ 

Herzberg (1959) ไดกลาววาสิ่งจูงใจมีสองแบบ คือ แบบทีห่น่ึงเปนผลใหเกิดความพอใจใน

การทํางานและแบบทีส่องคือการปองกันการเกิดความพอใจในการทํางาน ซึง่เรียกแบบทีห่น่ึงวา 

Motivators และเรียกแบบทีส่องวา Hygiene 

1) ปจจัยดานตัวกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยทีก่ระตุนใหเกิดแรงจงูใจที่

อยากจะทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลเกดิความรูสึกพึง

พอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) น้ีหรือเรียกอกีอยางวา “ปจจยัภายใน (Intrinsic Factor)” 

ไดแก 

1.1) ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว ความสําเรจ็ใน

การทํางานที่สามารถแกปญหาหรอือุปสรรคไดดวยตนเอง ทาํใหเกิดความรูสึกพงึพอใจ และมกีําลังใจ

ในการทํางานอื่น ๆ ตอไป 

1.2) ไดรับการยอมรับในผลงาน (Recognition for Achievement) การไดรบัการ

ยอมรบั ยกยอง ชมเชยจากเพื่อนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบัญชาจากงานที่ทํา เมื่อทํางานบรรลุผลเปน

สิ่งทีส่รางความประทบัใจ ทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจ มีกาํลังใจ กอใหเกิดแรงกระตุนในการทํางาน

ใหมีประสิทธิภาพ เพราะทําใหเกิดความรูสึกวามีคนยอมรับในผลงานของตนเอง 

1.3) ลักษณะของงานที่ทํา (The Work Itself) ตัวงานที่มีความทาทายและนาสนใจ 

จะทําใหพนักงานมีความรูสกึวางานที่น้ัน มีคุณคา มีความสําคัญสามารถใชความรูอยางเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมาย หรอืเปนงานทีม่ีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพงัแต  

ผูเดียว 

1.4) ความรับผิดชอบงาน (Responsibility) หากพนักงานเกิดความรูสกึที่ตอง

รับผิดชอบงานของตนเอง และไดรบัมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางอสิระ ใหสิทธ์ิในการตัดสินใจ 

ไดรับความไววางใจ เพราะปจจัยเหลาน้ีชวยเสรมิและกระตุนใหพนักงานเกิดความต้ังใจทํางานมากข้ึน 

1.5) การไดรับเลื่อนตําแหนง (Advancement) หากพนักงานรูสกึวาไดรับ

ความกาวหนาในงานที่ทํา มีการเลื่อนข้ันในการทํางาน มีการข้ึนเงินเดือนตามความเหมาะสมแลว        

สงเหลาน้ีเปนสิง่สําคัญที่ชวยสงเสริมและกระตุนใหพนักงานต้ังใจทํางานมากข้ึน 
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1.6) ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน (The Possibility of Growth) การใหโอกาส 

ในการเพิม่ความรู ความชํานาญ ในการทํางานเพื่อความเจรญิกาวหนาของการทํางาน เพื่อใหพนักงาน 

เกิดความรูสึกความภูมิใจในตัวเอง 

2) ปจจัยดานการบํารงุรักษา (Hygiene Factors) คือ ปจจัยทีอ่งคกรใหกับพนักงาน ซึง่ขาด

ไมไดเน่ืองจากหากขาดแลวพนักงานมีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจตองานที่รบัผิดชอบ แตการ

เพิ่มปจจัยประเภทน้ีเขาไปจะเปนการชวยลดความไมพึงพอใจลงได ทําใหพนักงานรูสกึมีแรงจงูใจตอ

งานที่รบัผิดชอบสงูข้ึน เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน ซึ่งปจจัยประเภทน้ีถือเปน

ปจจัยภายนอก (Extrinsic Factor) ไดแก 

2.2) คาตอบแทนและผลประโยชน (Pay & Benefits) หากเงินเดือนหรือ

คาตอบแทนไมเหมาะสมกบังานทีท่ํา พนักงานทุกคนไดเงินเดือนเทากัน การปรับฐานเงินเดือนให

เหมาะสมกับพนักงาน หรือการเลื่อนข้ันเงินเดือนและตําแหนงที่ลาชาเกินไป จะสงผลใหเกิดความไม

พึงพอใจของพนักงาน และเพื่อกระตุนใหพนักงานทํางานไดดีกวาเดิมบริษัทควรคํานึงถึงปจจัยอื่น ๆ 

มาเปนตัวชวยเพื่อใชในการตัดสินใจ 

2.3) นโยบายบริษัทและการบรหิาร (Company Policies and Administration) 

เปนปจจัยที่จะขาดไมได เน่ืองจากเปนปจจัยทีส่งผลตอการทํางาน เชน นโยบายของบริษัททีส่งผล

เจริญเติบโตของตัวพนักงานการไมดํารงรักษาและใหความมัน่คงกับบุคลากร การบริหารที่ไมเปน

ระบบอันสงผลใหบุคคลากรทํางานไดไมสะดวก เปนตน เพื่อเปนการปองกันการไมพึงพอใจ 

2.4) ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Interpersonal Relations)          

หากพฤติกรรมของบุคคลตาง ๆ ในบริษัทเปนไปในดานลบ เชน มีการแขงขันตองการชิงดีชิงเดน     

เอารัดเอาเปรียบ ไมมีมิตรภาพใหกัน ทําใหเกิดความคับของหมองใจกัน จะสงผลใหเกิดความเบื่อ

หนายภายในองคกร และในทางตรงกันขามในดานบวก หากตางคนตางมีนํ้าใจ ชวยเหลือกันและกัน 

ทําใหเกิดบรรยากาศดีในการทํางาน สงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจในองคกรและมีความ

กระตือรือรนมากข้ึน 

2.5) สภาพแวดลอม (Working Conditions) องคกรจะตองจัดหาสภาพแวดลอม   

ตาง ๆ เกี่ยวของกับการทํางาน และบรรยากาศในสถานทีท่ํางาน เชน การมีนํ้าใจชวยเหลือซึ่งกันและกัน

ไมมีการแขงขันกัน การเดินทางทีส่ะดวกสบายไมลําบาก แตสิ่งเหลาน้ีไมจําเปนตองมีมากเกินไป หรือ

เน่ืองจากไมไดเปนการรับประกันวาจะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางานมากข้ึน 

2.6) การควบคุมดูแลของหัวหนางาน (Supervision) ควรควบคุมดวยความพอดีไมควร

มากหรือนอยเกินไปดังน้ี หัวหนาสามารถใหคําแนะนําหรือสอนเทคนิคการทํางานใหกับผูใตบังคับบญัชา

ไดตองมีความรูและความสามารถในเรือ่งของการบรหิารงาน และการปกครองมากพอ แตไมควรมาก

เกินไป เชน ใหความชวยเหลอืผูใตบังคับบัญชาตลอดเวลา คิดหรือวิเคราะหทําหนาที่แทน 
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2.7) สถานภาพในการงาน (Status) องคกรควรจัดใหมี ตําแหนงหนาที่การงานหรือ 

การยกระดับสถานะพนักงานตามตําแหนง เชนสิทธิพิเศษสําหรบัพนักงานที่มีตําแหนงสงู หรอืมีความ 

สําคัญตอองคกรมากอยางเหมาะสม เชน มีโครงสรางองคกรหลายระดับช้ัน เพื่อสงเสริมใหพนักงานมี

ตําแหนงหนาที่การงานมากพอ แตปจจัยน้ีไมไดชวยรับประกันวาจะทําใหพนักงานเกิดแรงจงูใจหรือช่ืน

ชอบในงานมากข้ึนกวาเดิม 

2.8) ความมั่นคงในงาน (Job Security) เชน ระบบสวัสดิการ จําเปนตองมีแตไมควร 

นําปจจัยน้ีมาโนมนาวใหพนักงานมีความต้ังใจในการทํางานที่สูงข้ึน เชน ระบบเกษียณอายุ เปนตน 

ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการเปนทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย   

ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยา ช่ือ Maslow (1970) เปนทฤษฎีการจงูใจทีม่ีการกลาวขวัญอยางแพรหลาย 

และมองวาความตองการของมนุษยมลีักษณะเปนลําดับข้ัน จากระดับตํ่าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความ

ตองการในระดับหน่ึงไดรบัการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอื่นในระดับที่สงูข้ึนตอไป  

 

ภาพที่ 2.1: แสดงลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

 

 
 

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

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

 

1) ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานของ

มนุษยเพื่อความอยู เชนอาหาร เครือ่งนุงหม ที่อยูอาศัยยารกัษาโรค อากาศ นํ้าด่ืม การพักผอน เปนตน 
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2) ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เมื่อมนุษยสามารถ

ตอบสนองความตองการทางรางกายไดแลวมนุษยก็จะเพิม่ความตองการในระดับที่สงูข้ึนตอไปเชนความ

ตองการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินความตองการความมั่นคงในชีวิตและหนาที่การงาน 

3) ความตองการความผกูพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) (Affiliation or 

Acceptance Needs) เปนความตองการเปนสวนหน่ึงของสังคมซึ่งเปนธรรมชาติอยางหน่ึงของมนุษย 

เชน ความตองการใหและไดรบัซึ่งความรักความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการไดรบั

การยอมรับการตองการไดรับความช่ืนชมจากผูอื่นเปนตน 

4) ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) หรอื ความภาคภูมิใจในตนเองเปนความ

ตองการการไดรบัการยกยอง นับถือ และสถานะจากสังคมเชน ความตองการไดรับความเคารพนับถือ

ความตองการมีความรูความสามารถเปนตน 

5) ความตองการความสําเรจ็ในชีวิต (Self- actualization) เปนความตองการสูงสุดของแตละ

บุคคล เชน ความตองการทีจ่ะทําทุกสิ่งทกุอยางไดสําเรจ็ความตองการทําทุกอยางเพื่อตอบสนองความ

ตองการของตนเองเปนตน 

จากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow (1970) สามารถแบงความตองการออกได

เปน 2 ระดับ คือ 

1) ความตองการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) ประกอบดวยความตองการทาง

รางกายความตองการความปลอดภัยและมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรบั 

2) ความตองการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบดวยความตองการการยกยอง

และความตองการความสําเรจ็ในชีวิต 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) เปนทฤษฎีที่เกีย่วของกับความตองการข้ัน

พื้นฐานของมนุษยแตไมคํานึงถึงข้ันความตองการวาความตองการใดเกิดข้ึนกอนหรือหลังและความ

ตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดข้ึนพรอมกันได ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความ

ตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (1970) สามารถแบงความตองการออกไดเปน 2 ระดับ คือ 

โดยแบงออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 

1) ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence Needs (E)) เปนความตองการพื้นฐานของ

รางกายเพื่อใหมนุษยดํารงชีวิตอยูได เชน ความตองการอาหารเครื่องนุงหมที่อยูอาศัยยารักษาโรคเปน

ตนเปนความตองการในระดับตํ่าสุดและมลีักษณะเปนรูปธรรมสงูสุด ประกอบดวยความตองการทาง

รางกายบวกดวยความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ Maslow (1970)  

ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานน้ีไดดวยการจายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการ

ที่ดีมีเงินโบนัสรวมถึงทําใหผูใตบังคับบญัชารูสกึมั่นคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม   

มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
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2) ความตองการมสีัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R)) เปนความตองการทีจ่ะใหและ

ไดรับไมตรจีิตจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มลีักษณะเปนรปูธรรมนอยลงประกอบดวย

ความตองการความผกูพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow (1970)  

ผูบริหารควรสงเสรมิใหบุคลากรในองคการมีความสมัพันธทีดี่ตอกันตลอดจนสรางความสมัพันธที่ดีตอ

บุคคลภายนอกดวยเชน การจัดกิจกรรมทีท่ําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 

3) ความตองการความเจรญิกาวหนา (Growth Needs (G)) เปนความตองการในระดับ

สูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมตํ่าสดุประกอบดวยความตองการการยกยองบวกดวยความ

ตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ Maslow (1970) ผูบรหิารควรสนับสนุนให

พนักงานพฒันาตนเองใหเจรญิกาวหนาดวยการพิจารณาเลือ่นข้ันเลื่อนตําแหนงหรือมอบหมายให

รับผิดชอบตองานกวางข้ึนโดยมีหนาที่การงานสงูข้ึนอนัเปนโอกาสทีพ่นักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 

McClelland (1975) อธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมาซึง่ความตองการ

ความสําเรจ็มิไดหวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความตองการความสําเรจ็น้ีในแงของ

การทํางานหมายถึงความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทาํใหสําเร็จผลตามที่ต้ังใจไว เมื่อตนทํา

อะไรสําเรจ็ไดก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอื่นสําเร็จตอไป หากองคการใดที่มพีนักงานที่แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธ์ิจํานวนมากก็จะเจริญรุงเรอืงและเติบโตเร็ว 

ในชวงป ค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาช่ือ McClelland (1975) ไดทําการทดลองโดยใช

แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ

มนุษย โดยแบบทดสอบ TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรือ่งราวเกี่ยวกับ

สิ่งทีเ่ขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนดไดสรุปคุณลักษณะของคนทีม่ีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมี

ความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเช่ือวาเปนสิ่งสําคัญในการทีจ่ะเขาใจถึง

พฤติกรรมของบุคคลไดดังน้ี 

1) ความตองการความสําเรจ็ (Need for Achievement (nAch)) เปนความตองการที่จะทํา

สิ่งตาง ๆ ใหเต็มที่และดีทีสุ่ดเพื่อความสําเรจ็จากการวิจัยของ McClelland (1975) พบวา บุคคลที่

ตองการความสําเร็จ (nAch) สูงจะมลีักษณะชอบการแขงขันชอบงานที่ทาทายและตองการไดรับ

ขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเองมีความชํานาญในการวางแผนมีความรบัผิดชอบสงู  

และกลาที่จะเผชิญกับความลมเหลว 

2) ความตองการความผกูพัน (Need for Affiliation (nAff)) เปนความตองการการยอมรบั

จากบุคคลอื่นตองการเปนสวนหน่ึงของกลุมตองการสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการ

ความผูกพันสงูจะชอบสถานการณการรวมมอืมากกวาสถานการณการแขงขันโดยจะพยายามสราง

และรักษาความสัมพันธอันดีกบัผูอื่น 
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3) ความตองการอํานาจ (Need for Power (nPower)) เปนความตองการอํานาจเพื่อมี

อิทธิพลเหนือผูอื่นบุคคลที่มีความตองการอํานาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพือ่ทําใหตนมอีิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่น ตองการใหผูอื่นยอมรบัหรือยกยอง ตองการความเปนผูนําตองการทํางานใหเหนือกวา

บุคคลอื่น และจะกงัวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสทิธิภาพ 

จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีแรงจงูใจใฝสมัฤทธ์ิสูงมักตองการจะทํางานในลักษณะ   

3 ประการดังน้ี 

1) งานที่เปดโอกาสใหเขารับผิดชอบเฉพาะสวนของเขา และเขามีอิสระทีจ่ะตัดสินใจและ

แกปญหาดวยตนเอง 

2) ตองการงานที่มรีะดับยากงายพอดี ไมงายหรอืยากจนเกินไปกวาความสามารถของเขา 

3) ตองการงานที่มีความแนนอนและตอเน่ืองซึง่สรางผลงานไดและทําใหเขามีความกาวหนา

ในงานเพื่อจะพสิูจนตนเองถึงความสามารถของเขาได 

นอกจากงานในลักษณะดังกลาวแลวแมคคลีแลนดไดพบวาปจจัยที่สําคัญอีกปจจัยหน่ึงที่มผีล

ตอการทํางานเพื่อใหไดผลงานทีม่ีประสิทธิภาพคือสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมกบังานที่เขาทําดวย 

McGregor (1960) เปนศาสตราจารยวิชาการบรหิาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเสทส 

สหรัฐอเมรกิา เขาทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการทํางานของมนุษย และไดสรางทฤษฎีการจูงใจใน

การทํางานเปน 2 ทฤษฎี ดังน้ี 

1) ทฤษฎี X (Theory X) กลาววา 

1.1) ผูปฏิบัติงานสวนมากเกียจคราน ไมชอบทํางาน และพยายามหลกีเลี่ยง      

การทํางานทุกอยางเทาที่จะทําได 

1.2) วิธีการควบคุมผูปฏิบัติงานตองใชวิธีรุนแรง การใชอํานาจบงัคับ หรือการขู

บังคับ การควบคุมการเขมงวดเพื่อใหงานสําเรจ็ตามวัตถุประสงค 

1.3) คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากที่จะใหมีการบงัคับสัง่การโดย   

ตัวผูบรหิารเทาน้ัน ทั้งน้ีเพื่อจะไดหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบตาง ๆ คนทั่วไปจะไมมีความกระตือรือรน

หรือใฝสงู และมีความตองการในเรือ่งความมั่นคงเปนสําคัญเทาน้ัน 

2) ทฤษฎี Y (Theory Y) กลาววา 

2.1) ผูปฏิบัติงานชอบทีจ่ะทุมเทกําลงักายใจใหกับงาน และถือวาการทํางานเปน

การเลนสนุกหรือการพักผอน ทังน้ียอมข้ึนอยูกบัลกัษณะงานและลกัษณะของการควบคุมงาน 

2.2) ผูปฏิบัติงานกลุมน้ีไมชอบการขูบงัคับ ทุกคนปรารถนาทีจ่ะเปนตัวของตัวเอง 

ชอบคําพูดที่เปนมิตร และทํางานตามวัตถุประสงคทีเ่ขามีสวนผูกพัน 

2.3) มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน และมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคในสิง่ตาง ๆ รวมทั้งยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิม่ข้ึนดวย 
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ลักษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของบคุคล อยางลกึซึ้ง 

และเปนการมองพฤติกรรมของบุคคลในองคการจากสภาพความเปนจริง โดยเช่ือวาการมสีภาพแวดลอม 

และการใชแนวทางที่เหมาะสม จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบติังานไดประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

ของตนเอง และเปาหมายขององคการ 

สรปุวา McGregor (1960) เห็นวาคนมี 2 ประเภท และการบรหิารคนทัง้ 2 ประเภท ตองใช

วิธีการบรหิารแตกตางกัน เชน ถาลูกนองเปนคนลักษณะ X มากกวาลักษณะ Y ตองควบคุมอยาง

ใกลชิด (Closed Control) แตถาลูกนองเปนคนลักษณะ Y มากกวาลักษณะ X ตองใหอิสระควบคุม

ตนเองและมสีวนรวมในการทํางาน (Participation) 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jones (1964) กลาววา ปจจัยและองคประกอบสิ่งแวดลอมของพนักงานในหนวยงานน้ัน ๆ    

ซึ่งมผีลกระทบตอบุคคลในหนวยงาน ทั้งในดานรางกาย จิตใจอารมณ สังคม แบงออกเปนสภาพแวดลอม

ในการทํางานดานกายภาพ ดานสงัคม และดานจิตใจ 

ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2547, หนา 123) ไดกลาววา “สภาพแวดลอมขององคกร 

หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ทีอ่ยูลอมรอบองคกรและสามารถสงผลกระทบ ตอการทํางานและการเขาถึง

ทรัพยากรทีห่ายาก ไดแก วัตถุดิบ คนงานที่มีความเช่ียวชาญ ขอมูลขาวสารที่ใชในการปรบัปรงุ

เทคโนโลยี การสนับสนุนจากลูกคาและผูมีสวนรวม สถาบันการเงิน และคูแขง เปนตน” 

สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 69) ไดกลาววา “สภาพแวดลอมภายใน คือปจจัยตาง ๆ ทีอ่ยู

ในองคกรและสามารถกําหนดหรือควบคุมได คือ ระบบงาน ผูมสีวนไดเสียในองคกร สิง่อํานวยความ

สะดวก และวัฒนธรรมองคกร” 

อาจสรุปไดวาสภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึงการจัดสรรสถานที่ทํางานใหเหมาะสม

สอดคลองกบัลักษณะการทํางาน อุปกรณและเครื่องมืออํานวยความสะดวกตาง ๆ เพียงพอสําหรบัการ

ปฏิบัติงาน และสิ่งตาง ๆ ไมวาจะเปนสิ่งมีชีวิตหรือไมมีที่อยูรอบตัวบุคคลในขณะทํางาน สิ่งเหลาน้ีมผีล

ตอการทํางานและคุณภาพชีวิตบุคลากรดวย หากองคกรมสีภาพแวดลอมทีดี่กจ็ะทําใหบุคลากรใน

องคกรเกิดความกระตือรอืรน และตองการที่อยากจะปฏิบัติงาน 

Moos (1986) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 3 มิติ มีรายละเอียดดังน้ี 

1) มิติดานสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) ใชวัดการมีสวนรวมและความผูกพัน

ของบุคคลตองาน การมมีนุษยสัมพันธที่ดีและการสนับสนุนในระหวางเพื่อนรวมงานการสนับสนุน

พนักงานภายใตความดูแลและการกระตุนใหหัวหนางานสนับสนุน ซึ่งมิติน้ีมีมาตรายอยที่ใชวัด

ลักษณะ 3 ดาน คือ 
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1.1) ดานการมสีวนรวมในการทํางาน หรือ ความเกี่ยวของในงาน (Involvement) 

เปนลักษณะทีผู่ปฏิบัติงานมีความรูสึกเกี่ยวของ สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและงานที่ไดรับมอบหมาย เชน 

การมสีวนรวม มีโอกาสในการเสนอแนะและแสดงความคิดเห็น ปจจัยเหลาน้ีจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสกึ

วามีความสําคัญและมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การทีเ่พือ่นรวมงานมสีวนรวมในการสันทนาการ

ตาง ๆ ไดผสานความรูทกัษะและประสบการณของแตละคน ความขัดแยงก็จะไมเกิดข้ึนและการทํางาน

ก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1.2) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Peer Cohesion) เปนลักษณะของ

บรรยากาศในการทํางานที่พนักงานรูสึกเปนมิตร มีไมตรีกับเพื่อนรวมงานและสนับสนุนชวยเหลือกัน  

ถาเพื่อนรวมงานมีความเปนมิตร พรอมจะใหความชวยเหลือผูอื่น จะทําใหมีความรูสึกพึงพอใจทีจ่ะ

ทํางานมากข้ึน ทํางานอยางมีความสุข และผลการปฏิบัติงานก็จะมปีระสทิธิภาพมากข้ึนดวย 

1.3) ดานการสนับสนุนจากผูใตบังคับบญัชา (Supervisor Support) เปนลักษณะ

ของบรรยากาศในการทํางานทีห่ัวหนางานสนับสนุนการทํางานของพนักงานภายใตความดูแล และมี

ระบบใหลูกจางชวยเหลือกัน การสนับสนุนน้ีเปนการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเมื่อลกูจาง

ปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายที่วางไว จะมีการชมเชย ใหรางวัลหรือการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง        

มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ซึง่จะทําใหเกิดขวัญและกําลงัใจในการทํางานและสงเสรมิใหผลการ

ทํางานดีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

2) มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal Development Dimension) ใชประเมิน

ปฏิสัมพันธระหวางงานบุคคล และการจัดการสภาพแวดลอมของการทํางาน โดยจะวัดใน 3 ดาน คือ 

2.1) ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) เปนลักษณะของบรรยากาศใน

การทํางานที่พนักงานไดรับการสนับสนุนใหชวยเหลือตนเองได มีอิสระที่จะใชความคิดริเริ่มและการ

ตัดสินใจของตนเอง จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจและมีคุณคา พนักงานก็จะพยายามใช

ความคิดสรางสรรคเพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด 

2.2) ดานการมุงเนนงาน (Task Orientation) เปนลักษณะของบรรยากาศในการ

ทํางานที่มุงเนนใหความสําคัญกบัการวางแผนการทํางานที่ดี ปรับปรุงทักษะการทํางานใหมปีระสิทธิภาพ 

ถามีการวางแผนสําหรับการปฏิบัติงานที่ชัดเจนกจ็ะทําใหเขาใจและสามารถปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว

ตามวัตถุประสงคไดสําเร็จ 

2.3) ดานความกดดันในงาน (Work Pressure) เปนลักษณะของบรรยากาศการ 

ทํางานที่มีแรงกดดัน การทํางานที่เรงดวน และตองแขงกับเวลาความกดดันในงานน้ันอาจเกิดจาก

สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน เสียง แสง อาจเกิดจากเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือกฎระเบียบ

ขอบังคับทีเ่ครงครัด และในการทํางานที่มีความกดดันมากน้ันผลของงานก็อาจไมดีเทาที่ควร  
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3) มิติการคงไวซึ่งระบบ (System Maintenance Dimension) ใชประเมินความชัดเจนใน

บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของนโยบายตาง ๆ ลักษณะขอบังคับของหนวยงาน การได

เปลี่ยนแปลงรปูแบบและวิธีการทํางานแบงไดเปน 4 ดาน คือ 

3.1) ดานความชัดเจน (Clarity) เปนลักษณะบรรยากาศในการทาํงานที่ลูกจาง รูสึก

คาดหวังในการทํางาน มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบในงานอยางชัดเจน กฎระเบียบนโยบาย

ตาง ๆ ไดรับการแจงใหทราบอยางชัดเจนในการทํางาน ถาไดมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบอยาง

ชัดเจน ปญหาความขัดแยงในเรื่องของบทบาทจะไมเกิดข้ึน เพราะทุกคนรูหนาที่ของตนเอง 

3.2) ดานการควบคุม (Control) หมายถึง ลักษณะการดูแล จัดการใหพนักงานหรือ

ลูกจางทํางานภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับที่ไดกําหนดไว ซึ่งโดยทั่วไปในการทํางานจะมีกฎขอบงัคับไว

เพื่อความเรียบรอยในการทํางาน แตการควบคุมควรใหอยูในระดับทีเ่หมาะสมและสามารถยืดหยุนได

เพราะถาหากลกูจางรูสึกวานายจาง หรือขอบังคับเขมงวดเกนิไป บรรยากาศการทํางานเครงครัดทําให

เกิดความเครียด ผลการปฏิบัติงานจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร 

3.3) ดานการนํานวัตกรรมใหมมาใช หรือการไดเปลี่ยนแปลงงาน (Innovation) 

หมายถึง การเนนการเปลี่ยนสภาพบรรยากาศในการทํางาน รูปแบบและวิธีการทํางานใหม ๆ ไมซ้ําซาก

จําเจพนักงานจะรูสึกถึงบรรยากาศในการทํางานที่แปลกใหม ทําใหรูสึกการทํางานที่แปลกใหม 

3.4) ดานความสะดวกสบายในการทํางาน (Physical Comfort) หมายถึง 

สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ทําใหเกิดความสบายใจในการทํางาน สถานที่ทํางานมีบรรยากาศที่

สนับสนุนใหพนักงานรูสึกพึงพอใจ สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานเปนสิ่งสําคัญสวนหน่ึงใน

การทํางาน ถาสถานทีท่ํางานมกีารระบายอากาศดี สี แสง และการตกแตงภายในที่ดี พนักงานกจ็ะรูสกึ

สดช่ืนอยากทํางานมากข้ึน 

Savicki และ Cooley (1987) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ 

1) สภาพแวดลอมทีเ่กื้อหนุนตอการทํางาน สามารถแบงออกเปนองคประกอบ 5 ดาน ไดแก 

1.1) ความเปนอสิระ หมายถึง ปรมิาณมากนอยที่มีอสิระในการตัดสินใจ หรือ

ปฏิบัติการดวยตนเอง ย่ิงไดทํางานอยางอสิระมากเทาใด ก็จะย่ิงทําใหไดรับขอมลูปอนกลบัทีท่าทาย

ใหคิดและนํามาพฒันาในการปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

1.2) การมุงงาน หมายถึง ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดี ประสทิธิภาพและ

ดําเนินการตามแผน ซึ่งจะทําใหผูรับบรกิารไดรบับริการที่มคุีณภาพ แตสภาพแวดลอมในการทํางานที่

เนนปรมิาณและคุณภาพที่มากเกินไปอาจจะสงผลกระทบตอบรรยากาศในการทํางานได 

1.3) ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศหรือแจงใหบคุคลทราบถึง

ความคาดหวังของผูบรหิาร หรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวันและการ

สื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน 
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1.4) การนํานวัตกรรมมาใช หมายถึง หนวยงานที่มกีารสงเสริมใหนํานวัตกรรม  

ใหม ๆ มาใช โดยเนนที่สทิธิการทีห่ลากหลายและแปลกใหม เชน การนําวิทยาการใหม ๆ ทาง

เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงานกจ็ะทําใหบุคลากรในองคกรที่ความคิดริเริ่มสรางสรรคงานใหม  

ข้ึนมาได 

1.5) สภาพแวดลอมทางกายภาพทีส่ามารถเอื้ออํานวยความสะดวกในการทํางาน 

ซึ่งจะสงเสรมิใหบุคลากรเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับดานประสิทธิภาพในการทํางาน 

Petersen และ Plowman (1953) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมี

การสรุปองคประกอบของประสทิธิภาพไว 4 ขอ ดังน้ี 

1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง งานจะตองมีคุณภาพสงู โดยผูผลิตและผูใชจะตอง

ไดประโยชนที่คุมคา และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานจะตองมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

และกอใหเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจใหกับลกูคาหรอืหรือผูที่มารับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน 

โดยผลงานทีป่ฏิบัติไดน้ันจะตองมีปริมาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ไดกําหนดหรือเปาหมายที่

บริษัทวางไว และควรมีการกําหนดระยะเวลาหรอืวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไดปรมิาณงานตาม

เปาหมายที่มกีารกําหนดไว โดยผลงานที่ออกมาน้ันตองสมดุลกับอัตรากําลังคนในหนวยงาน มกีาร

สํารวจวัสดุอุปกรณกอนใชทุกครั้งและมีการเก็บวัสดุอุปกรณไวในจํานวนที่เหมาะสม 

3) เวลาที่ใชในงาน (Time) หมายถึง เวลาที่ตองใชในการดําเนินงานจะตองมีการกําหนด

อยางเหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหมีความสะดวกและรวดเร็วมาก

ข้ึน ผลงานเสร็จตามกําหนดเมื่อเทยีบกับความยากงายของงาน ใชเวลาในการปฏิบัติงานนอย การสง

มอบตรงตามกําหนด และพนักงานทํางานถูกตองรวดเร็ว 

4) คาใชจาย (Cost) หมายถึง คาใชจายของสวนดําเนินงานทั้งหมดจะตองมีความเหมาะสม

กับงาน โดยจะตองลงทุนใหนอยทีสุ่ดและไดผลกําไรมากทีส่ดุ และประสิทธิภาพในดานคาใชจายหรอื

ตนทุนคือการใชทรพัยากรดาน บุคคล วัสดุ เทคโนโลยี และการเงิน ที่มีอยูอยางประหยัดและคุมคา

ที่สุด มีการวางแผนกอนเริ่มงานเพื่อขจัดความซ้ําซอนในการลดตนทุนของการผลิต นําความรูจากการ

ฝกอบรมมาใชในงานโดยกอใหเกิดประโยชนสูงสุด และใหความรวมมือในการประหยัดพลงังาน 

 Ryan และ Smith (1954) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคล (Human 

Efficiency) วาเปนความสัมพันธระหวางสิ่งทีทุ่มเทและลงทนุใหกับงานในแงบวก ซึ่งสามารถพิจารณา

จากการทํางานของแตละบุคคลโดยเปรียบเทียบกบัสิ่งทีผ่ลลพัธที่ไดจากงานน้ัน ๆ เชนความพยายาม 

กําลังงานกับผลลัพธที่ไดจากงานน้ัน 
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ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) ไดกลาววาทีมงานหรอืกลุมทํางานทีม่ีประสทิธิภาพจะตอง     

มีความรูสกึที่ดีตอกันและกันในหมูสมาชิกและผูทีเ่ปนหัวหนาตองตระหนักวาปญหาสวนใหญเกิดจาก

สภาพแวดลอม และความสมัพันธระหวางบุคคล ดังน้ัน ทีมงานที่มีประสทิธิภาพตองมเีงื่อนไขทีส่ําคัญ  

คือ 

1) ความรับผิดชอบและความผูกพัน โดยความผกูพันตอองคกรเปนความผกูพันใน 3 ลักษณะ  

คือ 

1.1) ความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะคงความเปนสมาชิกในองคกรมีความต้ังใจ

และความพรอมทีจ่ะใชความพยายามที่มอียูเพื่อองคกร 

1.2) มีความเช่ือและยอมรบัในคุณคาและเปาหมายขององคกร 

1.3) ความจําเปนที่จะตองพฒันาความเขาใจในความสัมพันธระหวางบุคคล 

เน่ืองจากบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคาและมีการแลกเปลี่ยนความคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรคกบัความกาวหนาใหองคกร 

2) ความจําเปนตองพัฒนาทักษะความสามารถของสมาชิก ใหสมาชิกมีความรูและความ

ชํานาญงาน ตลอดจนเทคนิคการทํางานรวมกับผูอื่น 

3) มีสิ่งอํานวยความสะดวกใหกบัทีมงาน รวมทัง้การมีทีป่รึกษาเปนบุคคลทีส่าม ซึ่งทําหนาที่

เปนผูรวบรวมขอมลู เพื่อพฒันาการทํางาน ใหขาวสารยอนกลบ แกไข ปญหาความขัคแยงและการ

ไกลเกลี่ย 

สุรพงษ ภิยโยภาพ (2546) กลาวไววา การวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเปน

เรื่องยากทีจ่ะวัดออกมาไดเปนคาที่แนนอน ดังน้ันจึงจําเปนตองทําการวัดโดยทางออม โดยไดต้ัง

ขอสังเกตวา ผลของการปฏิบัติงานของพนักงานจะเปนตัวบงช้ีถึงความมีประสทิธิภาพตัวของพนักงาน 

ฤทัยทิพย โพธิออน (2550) กลาวไววา ปจจัยทีส่ําคัญของการปฏิบัติงานที่ดีของแตละบุคคล

ในองคกรจะตองประกอบไปดวยความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตัว (Trait) และความสนใจของบุคคล 

ทั้ง 3 ปจจัยน้ีรวมกันเปนเครื่องกําหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการทํางานเพือ่องคกร 

ดังน้ันถาขาดปจจัยตัวใดตัวหน่ึงไป ก็ยากที่จะขาดหวังไดวาผลปฏิบัติงานของบุคคลจะอยูในระดับสูง

ไปได 

จากขอมลูที่ไดกลาวมาทั้งหมดจะพบวาบุคลากรในองคกรมสีวนสําคัญอยางสงูในการ

ปฏิบัติงานที่ดี อยางไรก็ตาม ถึงแมวาบุคลากรจะเปนปจจัยพิเศษที่มีความสําคัญในการจัดการและ

ดําเนินการเพื่อใหเกิดสภาพทางการบริหารทีม่ีประสทิธิภาพในการทํางานใหสงูทีสุ่ด ยอมจะสงผลให

งานของหนวยงานน้ันมีทั้งปรมิาณและคุณภาพที่ดีตามไปดวย ซึ่งความรูความสามารถของบุคลากร

เพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหหนวยงานประสบความสําเรจ็ได หากบุคลากรขององคกรน้ัน

ปราศจากความต้ังใจและเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ฉะน้ันการทีบุ่คลากรทีจ่ะ
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สามารถปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสงูสุดน้ันยอมข้ึนอยูกบัความพึงพอใจในการทํางานซึง่ความ  

พึงพอใจเปนกระบวนการหน่ึงของการสรางแรงจงูใจ จงึสามารถกลาวไดวา การสรางแรงจงูใจในการ

ทํางานเปนการสราง การผลกัดัน ชักนํา หรือโนมนาวใหบุคลากรไดปฏิบัติงานและสามารถตอบสนอง

ตอวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ันจากความสําคัญของบุคลากรที่องคกรตองให

ความสําคัญและมีนโยบายทีส่อดคลองกับความตองการของพนักงาน ซึ่งจะทําใหการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานไมลดตํ่าลงหรืออาจจะปฏิบัติงานไดดีย่ิงข้ึน 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.4.1 แรงจูงใจ 

เสกสรร อรกุล (2552) ศึกษา “ปจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานที่มผีลตอประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของ พนักงาน บริษัท เมทเทลิคอม จํากัด” พบวา ปจจัยแรงจูงใจภายในที่มผีลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานประกอบดวย ดานผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยกยองยอมรบันับถือ การมีอํานาจ  

ในหนาที่ และโอกาสกาวหนา สวนปจจัยแรงจงูใจภายนอกที่มผีลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ประกอบดวย ดานการเลื่อนตําแหนงงาน เทคโนโลยีที่ทันสมัย และดานความปลอดภัยในการทํางาน 

เปนดานทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ 

ภาคิน ศรีสังขงาม (2553) ศึกษา “แรงจงูใจทีม่ีผลตอผลลัพธในการดําเนินงานขององคการ: 

กรณีศึกษากองบังคับการตํารวจภูธรจงัหวัดพระนครศรอียุธยา” พบวา ระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติ 

งานของขาราชตํารวจ ทีป่ระกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานตําแหนงและความมั่นคงใน

งาน ดานชีวิตสวนตัว ดานนโยบายและการบริหาร ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ดานคาตอบแทน

และสวัสดิการ ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความสําเร็จและการ

ไดรับการยอมรับในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับผูบงัคับบญัชา อยูในระดับมาก สวนระดับ

ของผลลัพธในการดําเนินงาน ดานคุณภาพในการใหบรกิารดานการพัฒนาองคกร ดานประสิทธิผล 

ในการดําเนินงาน อยูในระดับมาก และดานประสิทธิภาพในการดําเนินงานอยูในระดับปานกลาง

การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับแรงจูงใจในภาพรวม พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสงู

กับผลลัพธในการดําเนินงานในทุกดาน  

ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ศึกษา “แรงจงูใจที่มีตอประสิทธิภาพการทํางานดานภูมสิารสนเทศ

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ)” พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจงูใจดาน

ความสําเรจ็ของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน และดานความรบัผิดชอบในงานอยูใน

ระดับมาก ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
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วนิดา ประดิษฐ (2554) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุร”ี พบวา ดานความสําเรจ็ 

ในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรบั ดานลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ ดานความรบัผิดชอบ  

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงในงาน  

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและและบุคลากรทางการศึกษา 

จิรสิทธ เลียวเสถียรวงค (2555) ศึกษา “ปจจัยตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายชาง

ของบริษัทกอสรางขนาดเลก็ ในอําเภอเมอืง นครราชสีมา” พบวา ปจจัยตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานสายชางของบริษัทกอสรางขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง นครราชสีมา ในภาพรวมมีระดับ

การรบัรูความเทาเทียมกัน และมีแรงจงูใจในการทํางานอยูในระดับสูง อยูทีร่ะดับนัยสําคัญ 0.05 

โชติกา ระโส (2555) ศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค” พบวา บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรคมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู

ในระดับมาก และเมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทกุดานอยูในระดับมาก 

ยกเวน ดานการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจงูใจอยูในระดับปานกลาง 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ (2556) ศึกษา “แรงจงูใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพ

ในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนสงทางอากาศของเอกชนแหงหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร” พบวา 

ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในระดับสูงมากและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

อุบล สมัฤทธ์ิ (2556) ศึกษา “การสรางแรงจงูใจในการปฏิบติังานของขาราชการสํานัก 

ราชเลขาธิการ” พบวา ระดับการสรางแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขาราชการสํานักราชเลขาธิการ 

โดยรวมพบวา อยูในระดับปานกลางและเมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดานลักษณะงาน และดานสภาพ 

แวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความเจริญกาวหนาและความมั่นคง ดานโอกาสในการ

พัฒนาและดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง  

2.4.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

เฉลิมเกียรติ ณ ปน (2552) ศึกษา “สภาพแวดลอมมหาวิทยาลัยเชียงใหมในองคประกอบ

ตาง ๆ 5 ดาน คือ ความประทับใจในมหาวิทยาลัย บรรยากาศการเรียนการสอน บรรยากาศในการ

บรหิารอาคารสถานที่ และความสัมพันธกบัเพือ่น” ผลการศึกษา พบวา นักศึกษามีความเห็นวา

สภาพแวดลอมเกี่ยวกับอาคารสถานทีม่ากทีสุ่ด รองลงมาคือสภาพแวดลอมเกี่ยวกับความสัมพันธกบั

เพื่อน สภาพแวดลอมเกี่ยวกบัความประทับใจมหาวิทยาลัยและสภาพแวดลอมเกี่ยวกบับรรยากาศใน

การบริหารอาคาร ตามลําดับ 
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ธีรนัย ศิริเลขอนันต (2552) ศึกษา “เรือ่งการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม

ในการปฏิบัติงานและระดับความเครียดกบัประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน” ผลการ 

ศึกษา พบวา ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและระดับของความเครียดไมมี

ความสัมพันธกัน ในสวนของความสมัพันธระหวางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กับความสมัพันธระหวางระดับความเครียดและประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกัน 

บุญเอื้อ โจว (2553) ศึกษา “ปจจัยที่มีอทิธิพลตอความเหน่ือยหนายในการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษาวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล” พบวาปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวาปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานดานสัมพันธภาพหนวยงาน ดานการรบัรูตอความสําเร็จของงานและดาน

ความรูความสามารถทางเชิงวิชาชีพอยูในระดับดี ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาที่ใชในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่รบัผิดชอบ การรับรูตอความสําเรจ็ของงาน และการรบัรูเชิงวิชาชีพตองาน

ของตนทีไมสงผลตอความเหน่ือยหนายในการทํางาน 

ณัฏฐาสิริ ย่ิงรู (2555) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางปจจัยสิง่แวดลอมในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรทางการแพทย โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช” พบวา บุคลากร

ทางการแพทย โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยสิ่งแวดลอมในการทํางาน

โดยรวมอยูในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนและตําแหนงงาน มีผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน และพบวาปจจัยสิง่แวดลอมในการทํางานของบคุลากรแพทย โรงพยาบาลภูมพิลอดุลย

เดช ประกอบดวย ดานกายภาพในการทํางาน ดานเวลาในการทํางาน และดานจิตใจ มีความสมัพันธ

กับประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงาน ดานการรบัรูลักษณะงาน ดานความตองการความกาวหนา และ

ดานความพึงพอใจในงานและพบวาความสัมพันธเปนไปในทางทิศเดียวกันในทุกดาน โดยมีความ 

สัมพันธกันอยูในระดับปานกลางถึงคอนขางสูง 

นัยนา สภุาพ (2557) ศึกษา “ปจจัยสภาพแวดลอมในการทาํงานที่มีอทิธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อนิทรูเมนท แอนด คอนสตรัคชัน จํากัด” 

ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมของสถานที่ทาํงานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน บริษัทพี.เอส.อินทรูเมนท แอนดคอนสตรัคชัน ทุกดานอยูในระดับมาก 

ประกอบ อินสุริยา (2557) ศึกษา “สภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานองคการบรหิารสวนตําบลในอําเภอวังช้ิน จังหวัดแพร” พบวา สภาพแวดลอมทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานองคการบรหิารสวนตําบลในอําเภอวังช้ิน จ.แพร โดยรวมอยู
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ในระดับปานกลาง เมื่อพจิารณาเปนรายดาน ทั้งดานความเกี่ยวของในการทํางาน และดานการไดรับ

การสนับสนุน พบวา อยูในระดับมาก 

2.4.3 ประสิทธิภาพ 

ทศพร ลี้ไพบูลย (2552) ศึกษา “ปจจัยความพึงพอใจทีม่ีตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน ปตท. เคมิคอล กรุป.” พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานที่

แตกตางกัน มีเพียงอายุของพนักงานเทาน้ันที่มผีลกับประสทิธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน สวนผล

ระดับความพงึพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจงูใจและปจจยัคํ้าจุนอยูในระดับสงู รวมถึงมผีลกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับสูง 

ณกฤตชัย เต้ียสุด (2553) ศึกษา “ปจจัยทีส่งผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการตํารวจ: ศึกษาเฉพาะกรณีกองบังคับการอํานวยการ กองบญัชาการตํารวจสันติบาลสํานักงาน

ตํารวจแหงชาติ” พบวา ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจศึกษาเฉพาะกรณี

กองบงัคับการอํานวยการ กองบญัชาการตํารวจสันติบาล มภีาพรวมอยูในระดับสงู แสดงใหเห็นวา 

ขาราชการตํารวจมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงในทุกดาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พบวา อายุระดับช้ันยศเงินเดือนและอายุราชการตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันยกเวนระดับการศึกษาที่ตางกันสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

นอกจากน้ีความพงึพอใจเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการตํารวจมีสหสมัพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูงมาก 

เลิศศักด์ิ ปรีชาเกรียงไกร (2553) ศึกษา “ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในเครือ

บริษัทบางพระกอสราง จังหวัดบรุีรัมย” พบวา ความคิดเห็นที่มีตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานในเครือบริษัทบางพระกอสราง จังหวัดบุรรีัมย โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด และเมือ่

พิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มรีะดับความคิดเห็นตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานมากทีสุ่ด คือ

ความเห็นวาเมื่อทานไดรับความเปนธรรมจากหัวหนาและบริษัทแลว ทานจะทํางานไดเปนอยางดี 

และนอยทีสุ่ดคือทานสามารถใหขอมลูเกี่ยวกบัสินคา/ บริการของบริษัทไดอยางดี 

คเณศ จุลสุคนธ (2554) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางสมัพนัธภาพระหวางบุคคลและการ

เปนสมาชิกกลุมไมเปนทางการกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน” พบวา พนักงานมี

สัมพันธภาพระหวางบุคคลและประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูง พนักงานที่มีอายุและอายุ

งานตางกันมปีระสิทธิภาพการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.5 สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.1 
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จิตราวรรณ ถาวรวงศสกุล (2554) ศึกษา “ปจจัยกระบวนการทศันทางการบรหิารทีส่งผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงานใหญ” พบวา 

เพศที่ตางกันจะมปีระสทิธิภาพในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต 

อายุ สถานะ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน จะมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ผลการวิเคราะหความสัมพนัธระหวางคาตอบแทน โครงสรางองคกร 

สภาพแวดลอมภายในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน กับประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา 

มีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟาสวนภูมิภาค

สํานักงานใหญอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 

สุรสิทธ์ิ ออนดี (2554) ศึกษา “เรื่องปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ชินเอ-ไฮเทค จํากัด” พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานผูบังคับบัญชา 

ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน ปจจัยดานนโยบายและการบรหิารงาน ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สถานภาพ ของพนักงาน

ฝายผลิตมีความสมัพันธกับปจจัยดานเพือ่น อายุของ พนักงานฝายผลิตมีความสมัพันธกับปจจัยดาน

นโยบายและการบรหิารงาน ตําแหนงของพนักงานฝายผลิตมีความสัมพันธกบัปจจัยดานนโยบายและ

การบริหารงานอยางมีนัยสําคัญ 

ธนกร กรวัชรเจรญิ (2555) ศึกษา “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมของ

พนักงานและความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคประกอบของทีมกับประสิทธิภาพในการทํางานเปน

ทีมของพนักงาน บริษัทควอลิต้ีเฮาส จํากัด (มหาชน)” พบวา ระดับปจจัยองคประกอบของทีมโดยอยู

ในระดับมาก คือในดานองคประกอบและคุณลกัษณะดานสภาพแวดลอมดานการออกแบบงานดาน

กระบวนการทํางานและมีประสทิธิภาพในการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก คือในดานสมาชิกมีความ

พึงพอใจในทีมดานการแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางมปีระสทิธิภาพดานการสื่อสารที่ดี 

พุทฒิพงษ ซิบเข (2555) ศึกษา “ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท G-Able 

จํากัด” พบวา ระดับประสทิธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท G-Able จํากัดอยูใน

ระดับสูง ลกัษณะสวนบุคคลทีแ่ตกตางกันในทุกดานมผีลทําใหประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

อุบลวรรณ เอกทุงบัว (2555) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนและชวยวิชาการ ของคณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร” 

พบวา อายุและระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย

สนับสนุนและชวยวิชาการของคณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรแตกตางกัน สวน

ปจจัยดานงาน ไดแก ความรูความสามารถและมนุษยสมัพันธในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับ

มากที่สุด และความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมในระดับมาก สวนประสิทธิภาพในการทํางาน
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ของบุคลากรสายสนับสนุนและชวยวิชาการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก จากการวิเคราะหคา

สหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยดานงาน ไดแก ความรู ความสามารถ มนุษยสัมพันธในการทํางาน

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติของบุคลากร

สายสนับสนุนและฝายชวยวิชาการคณะสัตวแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

ศิรวิชญ เวชกิจ (2556) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของของกองชางองคการ

บรหิารสวนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” พบวา ปจจัยสวนบุคคลน้ันไมเปนปญหาหรืออปุสรรคในการ

ปฏิบัติงานและไมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน สวนปจจัยทีเ่ปนปญหา

อุปสรรคในการปฏิบัติงานและมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในกองชางองคการ

บรหิารสวนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาคือ ปจจัยดานข้ันตอนการปฏิบัติงาน รองลงมาคือปจจัยดาน

อุปกรณเครื่องมือและเทคโนโลยี ปจจัยดานงบประมาณ ปจจัยดานเจาหนาที่และบุคลากร และปจจัย

ดานภาวะผูนําตามลําดับ 

เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษา “ปจจัยทีม่ีผลตอการสงเสรมิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท สุธานี จํากัด” พบวา ระดับความคิดเห็น ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ปจจัยความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยการยอมรบันับถือ และปจจัยการติดตอสื่อสาร

ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ในภาพรวมจัดอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยคาจางและคาตอบแทนที่

สงผลตอ ปจจัยลักษณะของงาน และปจจัยการฝกอบรมการพัฒนาในภาพรวมอยูในระดับนอย 

อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษา “ประสทิธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมัครคุมประพฤติ

จังหวัดนครสวรรค” พบวา ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ

จังหวัดนครสวรรคโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการออกไป

สอดสองดานการใหความชวยเหลือและดานการควบคุมดูแลและดานการเขียนรายงานอยูในระดับ

มากทุกดาน ความสัมพันธระหวาง เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได ระยะเวลา

การปฏิบัติงานอาสาสมัครคุมประพฤติไมมีความสัมพันธกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสา 

สมัครคุมประพฤติ ปจจัยทีเ่กี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของอาสาสมัครคุมประพฤติทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเวนปจจัยที่เกีย่วกับ 

การปฏิบัติงานดานการฝกอบรมและสัมมนา ดานการมอบหมายงานมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพ

ในการการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติดานการเขียนรายงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่

ระดับ 0.05 



บทท่ี 3 

ระเบียบการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงมรีะเบียบการวิจัยดังน้ี 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่มีรปูแบบการวิจัยโดยใช

แบบสอบถามปลายปด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูล

แรงจงูใจในการทํางาน ขอมลูสภาพแวดลอมในการทํางาน และขอมลูประสทิธิภาพในการทํางานเปน

เครื่องมือในการรวบรวมขอมลู ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 สวน ดังน้ี 

1) ใบขออนุญาตเก็บขอมลู 

2) ขอมูลปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลปจจยัสวนบุคคลประกอบดวย 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) ขอมูลดานแรงจงูใจในการทํางาน 

ขอมูลดานแรงจงูใจในการทํางานประกอบดวย ไดรับการยอมรับในผลงาน ความรับผิดชอบ

งานลักษณะของงานที่ทําความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและการบรหิาร 
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สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและผลประโยชน โดยมรีะดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 

Scale) 

3.1) ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  1 

3.2) ระดับความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน  2 

3.3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 

3.4) ระดับความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน  4 

3.5) ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน  5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

 คาเฉลี่ย ความหมาย 

 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

 3.41 – 4.20 มาก 

 2.61 – 3.40 ปานกลาง 

 1.81 – 2.60 นอย 

 1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

4) ขอมลูดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ขอมูลดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานสัมพันธภาพประกอบดวย การมสีวนรวมในการ

ทํางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา โดยมีระดับการวัดแบบ

อันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

4.1) ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  1 

4.2) ระดับความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน  2 

4.3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 

4.4) ระดับความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน  4 

4.5) ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  มีคาคะแนนเปน  5 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

 คาเฉลี่ย ความหมาย 

 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

 3.41 – 4.20 มาก 

 2.61 – 3.40 ปานกลาง 

 1.81 – 2.60 นอย 

 1.00 – 1.80 นอยที่สุด 
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5) ขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางาน 

ขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางานประกอบดวย คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน และเวลาที่

ใชในงานโดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale)  

5.1) ระดับความคิดเห็นนอยทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  1 

5.2) ระดับความคิดเห็นนอย  มีคาคะแนนเปน  2 

5.3) ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีคาคะแนนเปน  3 

5.4) ระดับความคิดเห็นมาก  มีคาคะแนนเปน  4 

5.5) ระดับความคิดเห็นมากทีสุ่ด  มีคาคะแนนเปน  5 

  สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเปนชวงคะแนนมรีะดับการวัดดังน้ี 

 คาเฉลี่ย ความหมาย 

 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

 3.41 – 4.20 มาก 

 2.61 – 3.40 ปานกลาง 

 1.81 – 2.60 นอย 

 1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ

ความนาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 

1) การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test)  

งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จมอบใหผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความถูกตองของ

เน้ือหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะขอคิดเห็นทีเ่ปนประโยชนตองานวิจัย 

2) การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามทีผู่ทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถาม

มาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทาํการแจกกบักลุมตัวอยาง ซึง่ไดแก 

จํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งไดคาเทากบั 9.02 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให

กลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไวในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 14 มิถุนายน 

พ.ศ. 2559 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาครัง้น้ีจะเปนพนักงานธนาคารแหงหน่ึง สายเทคโนโลยี กลุม

ประชากรมจีํานวน 1,395 คน (อางอิงจากฝายบรหิารทรัพยากรบุคคล ธนาคารแหงหน่ึง) ผูวิจัยจึง

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane (1967) 

ที่ระดับความเช่ือมั่น 95 % ระดับความ คลาดเคลื่อน ±5 % ซึ่งไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 340 คน 

แตในการเกบ็ขอมลูครั้งน้ี ผูวิจัยทําการเก็บขอมลูกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งเปนพนักงาน

ธนาคารแหงหน่ึง ที่มีการปฏิบัติงานอยูภายใตสายเทคโนโลยี และทําการสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญ 

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

 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมลู 

3.3.1 ผูวิจัยไดขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัยในการทําหนังสือขอความรวมมือจาก

ธนาคารแหงหน่ึง สวนปฏิบัติงานสายเทคโนโลยี ที่มีบุคลากรเปนกลุมตัวอยางในการตอบ

แบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบ

แบบสอบถามเพื่อใหพนักงานมีความเขาใจในขอคําถาม และความตองการของผูวิจัย 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานธนาคารแหงหน่ึง สวนปฏิบัติงานสาย

เทคโนโลยี โดยมีระยะเวลาในการตอบแบบสอบถาม 1 วัน หลงัจากน้ันจึงเก็บแบบสอบถามคืน 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาทําการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณของแบบสอบถามและ

นําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ดานเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายไดที่แตกตางกัน มีตอประสทิธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ดานไดรับการยอมรับในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและการ

บรหิาร สภาพแวดลอมในการทํางาน และ คาตอบแทนและผลประโยชนที่มีตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานภายในองคกร 
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สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการ

ทํางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา มีตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานภายในองคกร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอจะทําการทดสอบทีร่ะดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมลู 

วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใช

สถิติการวิจัยดังน้ี 

สมมติฐานขอที่ 1: จะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบ

ของกลุม 2 กลุม และจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตางคาเอฟ (F-test) หรือทดสอบความแปรปรวน

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

สมมติฐานขอที่ 2: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

สมมติฐานขอที่ 3: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายเทคโนโลยีของ

ธนาคารแหงหน่ึงผูวิจัยนําเสนอและอธิบายผลวิจัยโดย แบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมลูปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง เปนการอธิบายลักษณะของ

กลุมตัวอยางที่เกบ็รวบรวมขอมลูได อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และรายไดในรูปของจํานวนและรอยละ (Percentage) 

4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเหน็จําแนกตาม แรงจูงใจในการ

ทํางานสภาพแวดลอมในการทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางาน 

4.3 ผลการวิเคราะหเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

4.4 สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

รายละเอียดการนําเสนอผลการวิจัย ดังแสดงตอไปน้ี 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล 

ผลการวิเคราะหขอมลูเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได สถิติที่นํามาใชไดแก คาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) ผลดังกลาวปรากฏในตาราง และคําอธิบายตอไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.1: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศ 

 ชาย 

 หญิง 

 รวม 

 

206 

194 

400 

 

51.5 

48.5 

100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

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 

 หยาราง 

 รวม 

 

206 

191 

3 

400 

 

51.4 

47.8 

0.8 

100.0 

ระดับการศึกษา 

 ตํ่ากวาปริญญาตร ี

 ปริญญาตรหีรอืเทียบเทา 

 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 ปข้ึนไป 

 รวม 

 

77 

121 

112 

59 

31 

400 

 

19.3 

30.3 

28.0 

14.7 

7.8 

100.0 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ): แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

รายได 

 ตํ่ากวา 20,001 

 20,001 – 30,000 

 30,001– 40,000 

 40,001– 50,000 

 มากกวา 50,000 

 รวม 

 

17 

71 

72 

103 

137 

400 

 

4.3 

17.8 

18.0 

25.7 

34.2 

100.0 

  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยาง สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 

206 คน คิดเปนรอยละ 51.5 และเพศหญิง จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 48.5 สวนใหญมอีายุ 

30-40 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 28.8 อายุ 20 – 30 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 23.0 

อายุ 40-50 ป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 23.8 และอายุ 50-60 ป จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 

24.5 

 สถานภาพ สวนใหญมสีถานภาพโสด จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 51.5 สถานภาพสมรส 

จํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 47.8 และสถานภาพหยาราง จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 

ระดับการศึกษา สวนใหญมีระดับการศึกษาปรญิญาโท จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 51.5

รองลงมาเปนระดับการศึกษาปรญิญาตรี จํานวน 191 คน คิดเปนรอยละ 47.8 และระดับการศึกษา

ตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สวนใหญมรีะยะเวลาปฏิบัติงาน 6-10 ป จานวน 121 คน คิดเปน

รอยละ 30.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1-5 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 19.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

11-15 ป จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 28 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 16-20 ป จํานวน 59 คน คิดเปน

รอยละ 14.8 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.8 

รายได สวนใหญมรีายไดมากกวา 50,000 บาท จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.3 รายได

ตํ่ากวา 20,001 บาท จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 4.3 รายได 20,001-30,000 บาท จํานวน 71 คน 

คิดเปนรอยละ 17.8 รายได 30,001-40,000 บาท จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 18.0 และรายได 

40,001-50,000 บาท จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.3 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.2: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

แรงจงูใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ 

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ไดรับการยอมรบัใน

ผลงาน 

        

1. ทานไดรับความ

ไววางใจในการทํางาน

สําคัญจากผูบังคับบัญชา

ของทาน 

2 

(0.5) 

64 

(16.0) 

126 

(31.5) 

133 

(33.2) 

75 

(18.8) 

3.537 0.987 มาก 

2. ทานไดรับความช่ืนชม

จากเพือ่นรวมงานและ

ผูบังคับบญัชาเมื่อ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ 

4 

(1.0) 

49 

(12.2) 

127 

(31.7) 

139 

(34.7) 

81 

(20.4) 

3.610 0.974 มาก 

3. เพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบญัชายินดีรับฟง

ความเห็นของทาน 

4 

(1.0) 

51 

(12.7) 

121 

(30.2) 

138 

(34.5) 

86 

(21.6) 

3.627 0.990 มาก 

4. ผลการปฏิบัติงานของ

ทานเปนที่ยอมรับของ

เพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบญัชา 

5 

(1.2) 

58 

(14.5) 

119 

(29.7) 

149 

(37.3) 

69 

(17.3) 

3.547 0.979 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานไดรบั

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 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ความรับผิดชอบงาน        

5. ทานสามารถทํางาน

ไดลุลวงตามที่ไดรับ

มอบหมาย 

2 

(0.5) 

59 

(14.7) 

110 

(27.5) 

135 

(33.7) 

94 

(23.6) 

3.650 1.012 มาก 

6. ทานใชความรู

ความสามารถอยางเต็มที่

ในการปฏิบัติงานที่ไดรบั

มอบหมาย 

5 

(1.2) 

49 

(12.2) 

115 

(28.7) 

149 

(37.4) 

82 

(20.5) 

3.635 0.981 มาก 

7. ทานสามารถตัดสินใจ

แกไขปญหาและ 

อุปสรรคทีเ่กิดข้ึน

ระหวางการทํางานได

ดวยตนเอง 

4 

(1.0) 

49 

(12.1) 

128 

(32.0) 

145 

(36.2) 

74 

(18.4) 

3.590 0.958 มาก 

8. ผูบังคับบัญชาให

โอกาสทานปฏิบัติงาน

อยางอิสระ 

1 

(0.2) 

62 

(15.5) 

125 

(31.2) 

131 

(32.8) 

81 

(20.3) 

3.572 0.988 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานความ

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. งานที่ปฏิบัติอยูมี

ลักษณะทาทายความรู 

ความสามารถของทาน 

3 

(0.7) 

48 

(12.0) 

121 

(30.2) 

140 

(35.0) 

88 

(22.1) 

3.655 0.976 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ลักษณะของงานท่ีทํา 

(ตอ) 

       

10. งานที่ทานปฏิบัติ

ตองอาศัยความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

5 

(1.3) 

65 

(16.2) 

132 

(33.0) 

114 

(28.5) 

84 

(21.2) 

3.517 1.035 มาก 

11. ทานมีความรูสึกวา

งานที่ทําอยูเปนงานที่มี

คุณคาตอองคกร 

5 

(1.2) 

50 

(12.5) 

124 

(31.0) 

150 

(37.5) 

71 

(17.8) 

3.580 0.962 มาก 

12. งานที่ทานไดรับ

มอบหมาย สามารถ

กระทําไดโดยลําพังต้ังแต

ตนจนจบ 

5 

(1.2) 

54 

(13.5) 

126 

(31.5) 

143 

(35.7) 

72 

(18.1) 

3.557 0.976 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานลักษณะ

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 

- ความเจริญกาวหนา

ในการทํางาน 

        

13. ทานไดเขารับการ

ฝกอบรมเกี่ยวกบังานที่

ทําอยูเสมอ 

5 

(1.2) 

67 

(16.7) 

122 

(30.5) 

138 

(34.5) 

68 

(17.1) 

3.492 1.001 มาก 

14. ผลงานของทานทํา

ใหทานมีโอกาสไดรบัการ

พิจารณาเลื่อนตําแหนง 

3 

(0.7) 

52 

(13.0) 

130 

(32.5) 

131 

(32.7) 

84 

(21.1) 

3.602 0.983 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ความเจริญกาวหนา

ในการทํางาน (ตอ) 

       

15. ทานสามารถพฒันา

ความรูความสามารถจาก

งานที่ทําอยู 

3 

(0.7) 

59 

(14.7) 

134 

(33.5) 

132 

(33.0) 

72 

(18.1) 

3.527 0.975 มาก 

16. ทานมีโอกาสไดเสนอ

ความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานไดเต็มที ่

7 

(1.7) 

54 

(13.5) 

120 

(30.0) 

138 

(34.5) 

81 

(20.3) 

3.580 1.013 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานความ

เจริญกาวหนาในการ

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 

คาเฉลีย่รวมปจจัยดาน

ตัวกระตุน 

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. ทานสามารถมสีวน

รวมในการกําหนด

นโยบาย และวิธีการ

ปฏิบัติงาน 

3 

(0.7) 

49 

(12.2) 

121 

(30.2) 

135 

(33.7) 

92 

(23.2) 

3.660 0.988 มาก 

18. ทานเกิดความสับสน

ในการปฏิบัติงานเน่ือง 

จากการเปลี่ยนแปลงการ

บรหิารงานบอย ๆ 

3 

(0.7) 

70 

(17.5) 

123 

(30.7) 

131 

(32.9) 

73 

(18.3) 

3.502 1.006 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- นโยบายบริษัทและ

การบริหาร (ตอ) 

       

19. ทานสามารถ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ลลุวง

ตามนโยบายบริษัท 

4 

(1.0) 

52 

(13.0) 

118 

(29.6) 

131 

(32.7) 

95 

(23.7) 

3.652 1.012 มาก 

20. ทานเห็นความ 

ชัดเจนของนโยบายบริษัท

และการบรหิารงาน 

6 

(1.5) 

56 

(14.0) 

125 

(31.2) 

133 

(33.2) 

80 

(20.1) 

3.562 1.009 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานนโยบาย

บริษัทและการบริหาร 

4 

(1.0) 

56.7 

(14.2) 

121.7 

(30.2) 

132.5 

(33.2) 

85 

(21.4) 

3.594 1.006 มาก 

- สภาพแวดลอม         

21. อุปกรณประจํา

สํานักงานเอื้ออํานวยตอ

การปฏิบัติงานของทาน 

2 

(0.5) 

57 

(14.2) 

121 

(30.2) 

142 

(35.5) 

78 

(19.6) 

3.592 0.974 มาก 

22. ทานพอใจกับความ

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 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- สภาพแวดลอม(ตอ)        

24. บรรยากาศในการ

ทํางานมีความเหมาะสม

สําหรับการปฏิบัติงาน 

4 

(1.0) 

54 

(13.5) 

134 

(33.5) 

130 

(32.5) 

78 

(19.5) 

3.560 0.984 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดาน

สภาพแวดลอม 

3 

(0.7) 

56.2 

(14.1) 

125.5 

(31.4) 

138.5 

(34.6) 

76.7 

(19.2) 

3.574 0.934 มาก 

- คาตอบแทนและ

ผลประโยชน 

        

25. เงินเดือนทีท่านไดรับ

เหมาะสมกับงานที่ทาน

รับผิดชอบอยู 

2 

(0.5) 

64 

(16.0) 

129 

(32.2) 

138 

(34.5) 

67 

(16.8) 

3.510 0.968 มาก 

26. เงินเดือนที่ไดรับมี

ความเหมาะสมเมื่อเทียบ

กับองคกรอื่น 

5 

(1.2) 

71 

(17.7) 

115 

(28.7) 

136 

(34.1) 

73 

(18.3) 

3.502 1.023 มาก 

27. การพิจารณาเลือ่น

ข้ึนเงินเดือนขององคกรมี

ความเหมาะสม 

6 

(1.5) 

62 

(15.5) 

123 

(30.7) 

131 

(32.8) 

78 

(19.5) 

3.532 1.020 มาก 

28. เงินเดือนที่ไดรับใน

ปจจุบันเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ 

ของทาน 

3 

(0.7) 

56 

(14.0) 

131 

(32.7) 

128 

(32.0) 

82 

(20.6) 

3.575 0.990 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามแรงจูงใจในการทํางาน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- คาตอบแทนและ

ผลประโยชน (ตอ) 

       

29. เงินเดือนทีท่านไดรับ

เพียงพอตอคาครองชีพ

ในปจจบุัน 

3 

(0.7) 

55 

(13.7) 

135 

(33.7) 

134 

(33.6) 

73 

(18.3) 

3.547 0.967 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดาน

คาตอบแทนและ

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 

คาเฉลีย่รวมปจจัยดาน

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 

คาเฉลีย่รวมแรงจูงใจใน

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 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นโดยรวมตอแรงจงูใจในการทํางานทั้งหมด 

มีคาเฉลี่ยเปน 3.573 ซึ่งอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา ในทุก ๆ ดานของแรงจูงใจ

ในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยดานตัวกระตุน มคีาเฉลี่ย ( =3.574)ประกอบดวย ดาน

ไดรับการยอมรับในผลงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.580) ดานความรับผิดชอบงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.611) 

ดานลักษณะงานทีท่ํา มีคาเฉลี่ย ( =3.577) ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน มีคาเฉลี่ย ( =

3.550) และปจจัยดานการบํารงุรกัษา มีคาเฉลี่ย ( =3.554) ประกอบดวยดานนโยบายบรหิารและ

การบริหาร มีคาเฉลี่ย ( =3.594) ดานสภาพแวดลอม มีคาเฉลี่ย ( =3.574) ดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน มีคาเฉลี่ย ( =3.553) 

 

 

 



42 

4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.3: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- การมีสวนรวมในการ

ทํางาน 

        

1. ทานเขารวมประชุม

กลุมอยางสม่ําเสมอ 

4 

(1.0) 

56 

(14.0) 

111 

(27.7) 

147 

(36.7) 

82 

(20.6) 

3.617 0.994 มาก 

2. ทานมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็นใน

เรื่องตาง ๆ ในการ

ดําเนินงาน 

5 

(1.2) 

46 

(11.5) 

128 

(32.0) 

145 

(36.2) 

76 

(19.1) 

3.602 0.962 มาก 

3. ทานไดให

ขอเสนอแนะเพื่อนํามา

ปรับปรงุแกไขปญหาใน

การดําเนินงาน 

4 

(1.0) 

52 

(13.0) 

132 

(33.0) 

134 

(33.5) 

78 

(19.5) 

3.575 0.978 มาก 

4. ทานไดเขารวม

กิจกรรมที่องคกรจัดข้ึน

อยางสม่ําเสมอ 

5 

(1.2) 

50 

(12.5) 

134 

(33.5) 

127 

(31.8) 

84 

(21.2) 

3.587 0.994 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานการมี

สวนรวมในการทํางาน 

4.5 

(1.1) 

51 

(12.7) 

126.2 

(31.6) 

138.2 

(34.5) 

80 

(20.1) 

3.596 1.059 มาก 

(ตารางมตีอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน 

        

5. ทานและเพือ่น

รวมงานมีความสัมพันธที่

ดีตอกัน มีการใหความ

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

7 

(1.7) 

50 

(12.5) 

132 

(33.0) 

132 

(33.0) 

79 

(19.8) 

3.565 0.999 มาก 

6. ทานใหความรวมมือ

ในการปฏิบัติงานแก

เพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

4 

(1) 

56 

(14.0) 

123 

(30.7) 

136 

(34.1) 

81 

(20.2) 

3.585 0.995 มาก 

7. ทานไดรับความ

รวมมือในการปฏิบัติงาน

จากเพือ่นรวมงานเปน

อยางดี 

5 

(1.2) 

54 

(13.5) 

112 

(28.0) 

149 

(37.2) 

80 

(20.1) 

3.612 0.992 มาก 

8. เมื่อทานมปีญหาหรือ

มีเรือ่งเดือดรอน ทานจะ

ไดรับความชวยเหลอืจาก

เพื่อนรวมงานเสมอ 

3 

(0.7) 

59 

(14.7) 

113 

(28.5) 

138 

(34.5) 

87 

(21.6) 

3.617 1.006 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดาน

ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

4.7 

(1.1) 

54.7 

(13.7) 

120 

(30.0) 

138.7 

(34.7) 

81.7 

(20.5) 

3.595 0.997 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบญัชา 

        

9. ทานไดรับการ

สนับสนุนในการฏิบัติงาน

จากผูบังคับบัญชา 

1 

(0.2) 

54 

(13.6) 

125 

(31.2) 

142 

(35.5) 

78 

(19.5) 

3.605 0.957 มาก 

10. หากมีปญหาในการ

ปฏิบัติงานผูบังคับบญัชา

ของทานจะใหคําปรึกษา

และแนะนําเปนอยางดี 

4 

(1.0) 

56 

(14.0) 

135 

(33.7) 

129 

(32.2) 

76 

(19.1) 

3.542 0.985 มาก 

11. หัวหนางานเปด

โอกาสใหใตบังคับบัญชา

แสดงความคิดเห็น 

2 

(0.5) 

54 

(13.5) 

115 

(28.7) 

149 

(37.2) 

80 

(20.1) 

3.627 0.967 มาก 

12. ทานรูสึกภูมิใจที่

ไดรับคํายกยองชมเชย

จากผูบังคับบัญชา 

5 

(19.7) 

64 

(16.0) 

121 

(30.2) 

131 

(32.7) 

79 

(19.6) 

3.537 1.020 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานการ

สนับสนุนจากผูบังคับ 

บัญชา 

3 

(0.7) 

57 

(14.3) 

124 

(31) 

137.75 

(34.4) 

78.25 

(19.6) 

3.578 0.982 มาก 

คาเฉลีย่รวม

สภาพแวดลอมในการ

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 

 

 



45 

จากตารางที่ 4.3 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นโดยรวมตอสภาพแวดลอมในการทํางาน

ทั้งหมด มีคาเฉลี่ยเปน 3.589 ซึ่งอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา ในทุก ๆ ดาน 

ของสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ดานการมสีวนรวมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 

( =3.596) ดานความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.595) ดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบญัชา มีคาเฉลี่ย ( =3.595) 

 

4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ตารางที่ 4.4: แสดงใหเห็นถึงคาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนกตาม

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- คุณภาพของงาน         

1. ทานสามารถทํางานที่

ไดรับมอบหมายไดอยาง

ถูกตอง และไดมาตรฐาน 

5 

(1.2) 

48 

(12.0) 

98 

(24.5) 

158 

(39.5) 

91 

(22.8) 

3.705 0.990 มาก 

2. งานที่ทานไดรับมอบ 

หมายสามารถปฏิบัติได

ทันตามกําหนดเวลา 

6 

(1.5) 

60 

(15.0) 

121 

(30.2) 

129 

(32.2) 

84 

(21.1) 

3.562 1.028 มาก 

3. งานที่ทานไดรับ

มอบหมายกอใหเกิด

ประโยชนตอองคกร 

6 

(1.5) 

57 

(14.2) 

130 

(32.5) 

129 

(32.3) 

78 

(19.5) 

3.540 1.007 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานคุณภาพ

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

เวลาเพือ่ใหไดปริมาณ

งานตามเปาหมายที่มี

การกําหนดไว 

5 

(1.2) 

46 

(11.5) 

122 

(30.5) 

151 

(37.7) 

76 

(19.1) 

3.617 0.960 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- ปริมาณงาน (ตอ)         

5. งานที่ปฏิบัติมปีรมิาณ

งานที่เหมาะสม และ

เปนไปตามเปาหมายที่ได

กําหนดไว 

5 

(1.2) 

61 

(15.2) 

123 

(30.8) 

140 

(35.0) 

71 

(17.8) 

3.527 0.993 มาก 

6. ผลงานที่ออกมาน้ัน

สมดุลกับอัตรากําลังคน

ในหนวยงาน 

4 

(1.0) 

54 

(13.6) 

118 

(29.5) 

141 

(35.2) 

83 

(20.7) 

3.612 0.992 มาก 

7. ผลงานที่เกิดข้ึนเปน 

ไปตามเปาหมายของ

หนวยงาน 

3 

(0.7) 

53 

(13.2) 

116 

(29.0) 

143 

(35.8) 

85 

(21.3) 

3.635 0.984 มาก 

คาเฉลี่ยรวมดานปริมาณ

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 

- เวลาท่ีใชในงาน         

8. มีการกําหนดระยะ 

เวลาที่ในการดําเนินงาน

อยางเหมาะสมตาม

ลักษณะของงาน 

5 

(1.2) 

61 

(15.2) 

116 

(29.1) 

148 

(37.0) 

70 

(17.5) 

3.542 0.990 มาก 

9. มีการพฒันาเทคนิค

การทํางานใหมีความ

สะดวกและรวดเร็วข้ึน 

1 

(0.2) 

53 

(13.2) 

111 

(27.7) 

152 

(38.1) 

83 

(20.8) 

3.657 0.960 มาก 

10. งานเสร็จและสงมอบ

ตรงตามกําหนด 

5 

(1.2) 

53 

(13.3) 

110 

(27.5) 

147 

(36.8) 

85 

(21.2) 

3.635 0.999 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ): แสดงใหเห็นถึงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นจําแนก

ตามประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 
คาเฉลีย่ 

( ) 
S.D. 

การ

แปลผล 
นอย

ท่ีสุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

- เวลาท่ีใชในงาน (ตอ)         

คาเฉลี่ยรวมดานเวลาที่

ใชในงาน 

3.6 

(0.9) 

55.6 

(14.1) 

112.3 

(28.0) 

149 

(37.2) 

79.3 

(19.8) 

3.611 0.986 มาก 

คาเฉลีย่รวม

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 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอประสทิธิภาพในการทํางาน ในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ยเปน 3.603 ซึ่งอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในทุก ๆ ดานของ

ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ดานคุณภาพงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.602) ดาน

ปริมาณงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.598) ดานเวลาที่ใชในงาน มีคาเฉลี่ย ( =3.611) 
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4.5 ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ความแตกตางของปจจัยคุณสมบัติสวนบุคคล ดานเพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ที่แตกตางกัน มตีอประสทิธิภาพในการทํางานที่

แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกตางกัน มปีระสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.5: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น 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 พบวา เพศที่แตกตางกัน มปีระสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดานของประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา เพศที่

แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทกุดาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



49 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.6: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น 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 พบวา อายุที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดานของประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา อายุที่

แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทกุดาน 
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สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.7: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามสถานภาพและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส หยาราง 

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 พบวา สถานภาพที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพจิารณาแตละดานของประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา 

สถานภาพที่แตกตางกัน มปีระสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มปีระสทิธิภาพในการทํางาน

แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.8: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามระดับการศึกษาและการทดสอบ

สมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

ระดับการศึกษา 

F Sig. ตํ่ากวาปรญิญาตร ี 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 พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดานของประสิทธิภาพในการ

ทํางาน พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

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

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 พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อ

พิจารณาแตละดานของประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีประสทิธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน
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สมมติฐานที่ 1.6 รายไดที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.10: ความแตกตางคาเฉลี่ยความคิดเห็น จําแนกตามรายไดและการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพใน

การทํางาน 

รายได 

F Sig. ตํ่ากวา 20,001 20,001–30,000 30,001–40,000 40,001–50,000 มากกวา 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 พบวา รายไดที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาแตละดาน

ของประสทิธิภาพในการทํางาน พบวา รายไดที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกันในทุกดาน 
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สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ดานไดรับการยอมรับในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายบริษัทและ 

การบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน และคาตอบแทนและผลประโยชน ที่มีตอประสทิธิภาพใน

การทํางานของพนักงานภายในองคกร 

 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.985 0.852 32.448 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.874 0.824 29.036 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 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* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.571 0.680 18.491 0.000* 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.842 0.786 25.340 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.542 0.640 16.615 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.574 0.652 17.162 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 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 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.11 พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน คิดเปนรอยละ 72.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากน้ี เมื่อ

พิจารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัย พบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการยอมรับใน

ผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลกัษณะของงานที่ทํา ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน และปจจัยดาน

การบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและผลประโยชน 
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มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดานลักษณะของงานที่ทํา 

มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานมากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานใน

ทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงความสมัพนัธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานคุณภาพของงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.940 0.733 21.488 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.854 0.706 19.874 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 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* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.542 0.566 13.693 0.000* 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.832 0.680 18.503 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.527 0.545 12.982 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.570 0.567 13.733 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 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 แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน คิดเปนรอยละ 53.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากน้ี 

เมื่อพจิารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัย พบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการ

ยอมรบัในผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานที่ทาํ ความเจริญกาวหนาในการทํางาน และ

ปจจัยดานการบํารงุรักษา ไดแก นโยบายและการบรหิารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและ

ผลประโยชน มีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่

0.05 โดยที่ ดานลักษณะของงานทีท่ํา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงานมาก

ที่สุด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานคุณภาพของงาน ในทิศทางเดียวกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน 

 

ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานปริมาณงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 1.016 0.703 19.702 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.929 0.682 18.583 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 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* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.587 0.544 12.939 0.000* 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ): ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานปริมาณงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.891 0.646 16.880 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.566 0.519 12.118 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.626 0.553 13.237 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 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 แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ดานปริมาณงาน คิดเปนรอยละ 49.2 อยางมนัียสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากน้ี เมื่อ

พิจารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัยพบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการยอมรับใน

ผลงาน ความรับผิดชอบงาน ลกัษณะของงานที่ทํา ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน และปจจัยดาน

การบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและผลประโยชน 

มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปริมาณงาน อยางมนัียสําคัญทางสถิติที ่0.05 โดยที่ ดาน

ลักษณะของงานที่ทํา มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานมากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานปริมาณงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปรมิาณงาน 
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ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานดานเวลาที่ใชในงาน 
 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

แรงจูงใจในการทํางาน 0.924 0.674 18.198 0.000* 

ปจจัยดานตัวกระตุน 0.845 0.654 17.260 0.000* 

ไดรับการยอมรับในผลงาน 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* 

ความเจรญิกาวหนาในการทํางาน 0.592 0.570 14.163 0.000* 

ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 0.808 0.619 15.715 0.000* 

นโยบายบริษัทและการบรหิาร 0.539 0.522 12.206 0.000* 

สภาพแวดลอม 0.529 0.493 11.295 0.000* 

คาตอบแทนและผลประโยชน 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 แสดงใหเห็นวา แรงจูงใจในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน คิดเปนรอยละ 45.30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 นอกจากน้ี 

เมื่อพจิารณาแรงจงูใจในการทํางานในแตละปจจัยพบวา ปจจัยดานตัวกระตุน ไดแก ไดรับการยอมรับ

ในผลงาน ความรบัผิดชอบงาน ลกัษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน และปจจัย

ดานการบํารุงรักษา ไดแก นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอม และคาตอบแทนและ

ผลประโยชน มีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่

0.05 โดยที่ ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน มีผลตอ ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใช

ในงาน มากที่สุด 
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เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การไดรับการยอมรบัในผลงาน 

ความรับผิดชอบงาน ลักษณะของงานทีท่ํา ความเจริญกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน สภาพแวดลอม คาตอบแทนและผลประโยชน มผีลตอมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานเวลาที่ใชในงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ

ปจจัยดานแรงจูงใจ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 

 

สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการ

ทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ที่มีตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานภายในองคกร 

 

ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.787 0.784 25.228 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.566 0.667 17.837 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.557 0.690 19.033 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 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 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.15 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานม ี

ผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน คิดเปนรอยละ 61.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 นอกจากน้ี 

เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละดานพบวา ดานการมีสวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 



60 
 

   

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 โดยที่ ดานความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน มผีลตอประสทิธิภาพใน

การทํางาน มากที่สุด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานใน

ทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานคุณภาพของงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.769 0.671 18.072 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.565 0.583 14.138 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.549 0.577 14.078 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 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 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.16 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานม ี

ผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน คิดเปนรอยละ 44.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละปจจัยพบวา ดานการมสีวนรวม 

ในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดานการมีสวน

รวมในการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพงาน มากที่สุด 
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เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานคุณภาพงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อทิธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน 

 

ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานปริมาณงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.842 0.652 17.157 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.615 0.563 13.588 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.613 0.588 14.487 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 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 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.17 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปรมิาณงาน คิดเปนรอยละ 42.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละดาน พบวาดานการมสีวนรวมในการ

ทํางาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน มากทีสุ่ด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน

ดานปริมาณงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 
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ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปริมาณงาน 

 

ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงความสมัพันธระหวาง สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 

 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.758 0.619 5.103 0.000* 

การมสีวนรวมในการทํางาน 0.519 0.501 11.588 0.000* 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.558 0.548 13.085 0.000* 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบญัชา 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 

 

ผลของการวิเคราะหตามตารางที่ 4.18 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน คิดเปนรอยละ 38.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 

0.05 นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาสภาพแวดลอมในการทํางานในแตละดาน พบวาดานการมสีวนรวมใน

การทํางาน ดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการสนับสนุนจากผูบังคับบญัชา มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยที่ ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มผีลตอประสทิธิภาพในการทํางานดานเวลาที่ใชในงาน มากที่สุด 

เมื่อพจิารณาประกอบกบัความสมัพันธแบบมีทิศทาง พบวา การมสีวนรวมในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชามีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ดานเวลาที่ใชในงาน ในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 

ผลการศึกษาขางตน สรุปไดวา ผลการวิจัย สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไววา อิทธิพลของ 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการมสีวนรวมในการทํางาน ความสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ดานเวลาที่ใชในงาน 
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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 พบวา เพศ อายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ รายไดไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.20: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 
 

ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการทํางาน  

ปจจัยดานตัวกระตุน ปจจัยดานการบาํรุงรักษา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน   

หมายเหตุ: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 พบวา ปจจัยดานแรงจงูใจในการ

ทํางาน ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานตัวกระตุน และปจจัยดานการบํารุงรักษา สงผลตอประสทิธิภาพ 

ในการทํางาน 
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ตารางที่ 4.21: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 

 

ตัวแปรตาม 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การมีสวนรวมใน

การทํางาน 

ความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน 

การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบญัชา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน    

หมายเหตุ: หมายถึง Significant ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

จากตารางที ่4.21 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน 

การทํางานซึ่งประกอบดวย การมีสวนรวมในการทํางาน ความสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

 



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 

 
 
 



67 

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



68 

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 
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