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คําสําคัญ: ประสิทธิผลการทํางาน, คุณลักษณะของงาน, แรงจูงใจในการทํางาน 

 

 



Saksriphayak, A. M.A. (Hospitality and Tourism Industry Management), May 2016, 

Graduate School, Bangkok University. 

Factors Related to the Work Performance of Thai Employee Working in Singapore’s 

Service Industry (75 pp.) 

Advisor: Asst.Prof.Somyot Wattanakamolchai, Ph.D. 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study “Factors related to the work performance of  

Thai employees working in Singapore’s service industry” was to study 1) the work 

effectiveness of Thai employees with different personal attributes; 2) the effects  

of motivation factors on work effectiveness; 3) the relationship between job 

characteristics and work effectiveness; and 4) how to measure work effectiveness. 

Questionnaire respondents were 200 Thai working in the service industry in 

Singapore. The data were analyzed using T-Test, One-Way ANOVA, Simple Regression 

and Pearson Correlation. The majority of respondents were single female, aged 29-35 

years old, with lower than Bachelor’s degree education and having more than 5 

years working experience. 

The results indicated that 1) work effectiveness did not vary due to individual 

personal attributes; 2) some motivation factors were found to have statistically 

significant effects on work effectiveness including having good relationship with 

colleagues and supervisor; and 3) job characteristics were found to significantly 

related to work effectiveness. This study could be used as a guideline for human 

resource planning for the service industry.  The result might be applied across AEC 

member countries to enhance business differentiation as a means to increase the 

business competitiveness. 

 

Keywords: Work Effectiveness, Job Characteristics, Motivation  
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วิเคราะหขอมูล ซึง่มีสวนทําใหการคนควาอิสระครั้งน้ีสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี อน่ึงหากมีขอผิดพลาด

ประการใด ขาพเจาขออภัยมา ณ ที่น้ีดวย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ในโลกของอุตสาหกรรมการบริการปัจจุบันมีการแข่งขันกันอย่างมาก ทําให้หน่วยธุรกิจขนาด
เล็กและขนาดใหญ่จํานวนมากได้หันมาให้ความสนใจในการสร้างความแตกต่างในการแข่งขัน เพราะ
ธุรกิจการบริการมีความเหมอืนในด้านลักษณะสินค้าอยู่มาก อาวุธที่สําคัญในการทําใหธุ้รกิจในด้านนี้
ประสบความสําเร็จจึงหนีไม่พ้นการสร้างความแตกต่างแก่พนักงานในองค์กรน้ัน ๆ หน่วยธุรกิจทั้ง
ขนาดเล็กและขนาดใหญ่ จึงจําเป็นที่จะต้องให้ความสนใจกับพนักงาน ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่จะทําให้
สามารถส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิดความมีส่วนร่วมที่จะพัฒนาขีดความสามารถในการทํางาน
ของตนให้เพ่ิมมากขึ้น  มีความสุขกับงานที่ได้รับมอบหมาย มีแรงจูงใจทีจ่ะคิดสร้างสรรค์หาแนวทาง
ในการทํางานใหม่ ๆ ที่ทําใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น 

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน จัดเป็นองค์ประกอบที่สําคัญอย่างหน่ึงของความ 
สําเร็จขององค์กรในอุตสาหกรรมการบริการ ปัจจัยที่ทําให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานน้ัน ขึ้นอยู่ 
กับหลากหลายปัจจัย เช่น ความสามรถในการทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ความรู้ความสามารถ 
ในการทํางานให้สําเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย ระบบการทํางานมีความชัดเจนพนักงานทุกคนเข้าใจ
วัตถุประสงค์ขององค์กรและก้าวไปในทางเดียวกัน การสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ 
หัวหน้างานซึ่งจะส่งผลดีในการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน หรือแม้กระทั่งเร่ืองที่นอกเหนือไป 
จากการทํางาน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดี การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานโดยการให้การสนับสนุน 
ในรูปแบบของการสนับสนุนให้สามารถลาไปศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนได้ และเมื่อพนักงานที่ลาไป
ศึกษาต่อนั้นมีวุฒิการศึกษาที่สูงข้ึน ก็สามารถนําวุฒิการศึกษาที่เพ่ิมขึ้นน้ันมาใช้ปรับเลื่อนระดับหรือ
เพ่ิมเงินเดือน องค์กรมีการจัดฝึกอบรมให้แก่พนักงานอย่างสม่ําเสมอ ปรมิาณงานที่พนักงานได้รับ
มอบหมายมีความเหมาะสม ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน พนักงานแต่ละคนมีทักษะความสามารถ
ตรงตามงานที่ได้รับมอบหมาย และมขีีดความสามารถท่ีเพียงพอสําหรับการทํางานน้ัน ๆ พนักงาน 
รู้สึกว่าตําแหน่งของตนมีความสําคัญในองค์กร พนักงานทุกคนมีอิสระในการทํางาน เพ่ือให้เกิดแนว 
ความคิดที่สร้างสรรค์ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อประสิทธิผลโดยรวม พนักงานในระดับหัวหน้างาน
สามารถให้คําแนะนําต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดการทํางานที่ดีย่ิงข้ึนได้ 

นอกเหนือจากปัจจัยดังกล่าวข้างต้น องค์กรควรมีเคร่ืองมือที่ใช้วัดประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงาน เช่น การตรวจสอบว่าการทํางานของพนักงานโดยรวมได้มาตรฐานตามที่ต้ังไว้ พนักงาน
ทุกคนมีการพัฒนามาตรฐานในการทํางานของตนอย่างต่อเน่ือง องค์กรมีการปรับปรุงระบบการ
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ทํางานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้การทํางานมีประสิทธิผลอย่างสม่ําเสมอ พนักงานทุกคนในองค์กรสามารถ
ควบคุมความผิดพลาดที่อาจจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติมต่อองค์กร 

ปัจจัยทั้งหมดข้างต้นเป็นส่วนหน่ึงในการเสริมสร้างความมั่นคง ก้าวหน้าในการทํางานให้
สําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  ซึ่งหากองค์กรใดคํานึงถึงความสําคัญต่อปัจจัยดังกล่าว จะทําให้
องค์กรเอ้ือต่อการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน และสามารถหา
แนวทางต่าง ๆ เพ่ือเป็นการปรับปรุงประสิทธิผลการทํางานและถูกนําใช้ในการบริหารจัดการ ก็จะทาํ
ให้องค์กรน้ันมคีวามยืดหยุ่น ทําให้เกิดผลดีทั้งต่อผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่และผูท้ี่บริหารการจัดการ 

ภายหลังจากวันที่ 1 มกราคม 2559 ที่ผ่านมาน้ัน ประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน
อย่างเต็มตัว ซึ่งจะทําให้ในอนาคตข้างหน้าน้ี จะมีการเคลือ่นย้ายแรงงานเสรีในอาเซียน และมหีลาย
ประเทศสมาชิกที่มีค่าแรงขั้นตํ่าที่สูงกว่าประเทศไทยอยู่มาก พนักงานที่มีความสามารถในด้านภาษา
อาจจะต้องการเคล่ือนย้ายถิ่นฐานไปประกอบอาชีพในประเทศสมาชิกอ่ืน ๆ ที่ให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า
ได้ ถ้าหากองค์กรใดสามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถและมีประสทิธิภาพในการทํางานไว้ได้
มาก ก็จะเกิดผลดีต่อวัฒนธรรมขององค์กร เน่ืองจากไม่ต้องจัดจ้างพนักงานเพ่ิมขึ้นจากเดิม พนักงาน
ไม่ต้องปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม หรือขนบธรรมเนียมของชาติอ่ืน ๆ หากต้องมีการจ้างงานเพ่ิมเพ่ือ
ทดแทนส่วนทีล่าออกไปทํางานที่ประเทศอ่ืน ทําให้ไม่เกิดความตึงเครียดในด้านของบรรยากาศในการ
ทํางาน หรือหากธุรกิจมีการขยายตัวเพ่ิมมากขึ้น ก็สามารถที่จะนําปัจจัยดังกล่าวข้างต้นมาปรับใช้ใน
การสรรหาและจัดจ้างบุคคลากร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการผสมผสานวัฒนธรรมในองค์กรได้อย่างลง
ตัวมากที่สุด 

จากความสําคัญของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานข้างต้น ทําให้ผูศ้ึกษามีความสนใจ 
ที่จะศึกษาถึงปัจจัยหรือผลกระทบที่มีต่อประสิทธิผลการทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
บริการ เพ่ือจะได้นําข้อมูลจากการค้นคว้าครั้งน้ีมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง ป้องกันและ
แก้ไขปัญหาทีอ่าจจะเกิดขึ้นภายในองค์กร หรือนําไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ 
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในธุรกิจของตนต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการทํางานที่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานใน
อุตสาหกรรมบริการ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการทํางานและประสิทธิผลการทาํงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมบริการ 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานท่ีมีต่อประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมบริการ 
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 1.2.4 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
บริการ 
 
1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

ผู้ทําการวิจัยได้กําหนดขอบเขตในการวิจัยธุรกิจในอุตสาหกรรมการบริการไว้ดังน้ี 
1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายสําหรับใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 

พนักงานบริการที่ทํางานในร้านอาหารไทยย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ ประเทศสิงคโปร์จํานวน 
200 คน โดยเป็นกลุ่มประชากรที่มีอายุต้ังแต่ 22 – 50 ปีขึ้นไป ซึ่งพบโดยส่วนใหญ่ทํางานด้านการ
บริการเป็นงานประจํามากกว่า 2 งานขึ้นไป 

1.3.2 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล จะใช้ระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล เป็นระยะเวลา 3 เดือน (ตุลาคม – ธันวาคม 2558) โดยการใช้วิธีแจกแบบสอบถาม
ให้แก่พนักงานบริการในร้านอาหารไทยย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ ประเทศสิงคโปร์ 

1.3.3 ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการวิจัยคร้ังนี้จะทําการสํารวจและวิเคราะห์ปัจจัยที่เป็น
แรงผลักดัน หรือปัจจัยที่มีผลกระทบต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานบริการในร้านอาหารไทย
ในย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ ประเทศสิงคโปร์ 

1.3.4 ขอบเขตทางด้านตัวแปร การศึกษาและวิจัยในครั้งน้ีมีขอบเขตที่ใช้ในศึกษาค้นคว้า
งานวิจัย ดังน้ี 

1) ตัวแปรอิสระอิสระ (Independent Variable) ที่ใชใ้นการค้นคว้าทําวิจัยครัง้นี้ คือ 
  1.1) ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งจะประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ทํางาน  

1.2) ปัจจัยจูงใจในการทํางาน ซึ่งจะประกอบด้วย ความสามารถในการทํางาน
ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ความรู้ ความสามารถในการทํางานที่ได้รับมอบหมาย กระบวนการทํางานมี
ความชัดเจน การได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านสนับสนุนให้พนักงานในองค์กรลาศึกษาต่อในระดับสูงข้ึนหรือฝึกอบรม หากพนักงานมีความรู้ 
ความสามารถหรือวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น พนักงานจะได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับเลือ่นตําแหน่ง 
ที่สูงขึ้น พนักงานยินดีให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานเมื่อเขามีปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับเวลาที่กําหนด พนักงานได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถจากองค์กร องค์กรมคีวามยุติธรรม 
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1.3) คุณลักษณะของงาน ซึง่จะประกอบด้วย ตําแหน่งของพนักงานมีความจําเป็น
ในการใช้ทักษะท่ีหลากหลายในการทํางาน ตําแหน่งของพนักงานมีความสําคัญภายในร้าน พนักงาน
มีความอิสระในการทํางานในแต่ละตําแหน่ง หัวหน้างานสามารถให้คาํแนะนําเพ่ือพัฒนาการทํางาน
ให้ดีขึ้น 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ที่ใช้ในการค้นคว้าทําวิจัยในครั้งน้ี คือ ปัจจัยทีใ่ช้ 
วัดประสิทธิผลการทํางาน ซึ่งจะประกอบไปด้วย พนักงานในองค์กรมีการรักษามาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน พนักงานในองค์กรมีการพัฒนามาตรฐานการทํางานอย่างต่อเน่ือง องค์กรปรับปรุงระบบ
การทํางานเพ่ือให้มีประสทิธิผลอย่างสมํ่าเสมอ พนักงานในองค์กรสามารถควบคุมโอกาสผิดพลาด  
ที่อาจจะเกิดจากการทํางาน และทําให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม 

 
1.4 คําถามของงานวิจัย 
 1.4.1 พนักงานที่มีเพศ อายุ และประสบการณ์ทํางานต่างกัน มีประสิทธิผลการทํางาน
แตกต่างกันหรือไม่ 
  1.4.2 ความสมัพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และลักษณะของงาน  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานหรือไม่ 
 1.4.3 ความพอใจในลักษณะของงาน ทักษะที่ใช้ในการทาํงาน ความสําคัญของงาน และการ
ได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการทํางานหรือไม่ 
 
1.5 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 1.5.1 เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสําหรับผู้บริหารในการปรับปรุงนโยบายและโครงสร้างองค์กร 
 1.5.2 เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสําหรับเจ้าของกิจการร้านอาหารหรือฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลที ่
จะสามารถนําผลที่ได้รับจากการวิจัยในครั้งน้ีไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการ ในด้านการจ้างงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ การสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน เพ่ือใช้สร้างความแตกต่างในการแข่งขัน 
 1.5.3 เพ่ือเป็นประโยชน์สําหรับผู้ที่สนใจสามารถนําผลการศึกษาเฉพาะบุคคลน้ี ไปปรับใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานขององค์กรของตนได้อย่างเหมาะสม 
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1.6 คํานิยามศัพท์เฉพาะ 
 ปัจจัย หมายถงึ สิ่งที่มีผลกระทบต่อความสัมพันธ์หรือความแตกต่างของประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงานเกิดการทํางานอย่างมี
ประสิทธิผล 
 คุณลักษณะของงาน หมายถึง สิ่งที่ส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาของพนักงานในการทํางาน
อย่างมีประสิทธิผล  
 ประสิทธิภาพ หมายถึง การทํางานที่ได้รับมอบหมายให้ได้ผลผลิตทีสู่ง ประหยัดเวลา และ
สามารถควบคมุต้นทุนให้ตํ่าลง จนเกิดกําไรสูงสุดได้ 
 ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่
วางไว้ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จํากัดอย่างคุ้มค่า เพ่ือนําไปใช้ในการปรับตัวและพัฒนาองค์กรอย่างให้มี
ความย่ังยืน 
 



บทที่ 2 
วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 ในการค้นคว้าทําวิจัยคร้ังน้ี ผู้ทําวิจัยได้ค้นคว้าข้อมูลแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวข้องกับงานวิจัย และโดยได้จัดนําเสนอ ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 

1) แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจใจการทํางาน 
 2) แนวคิดและทฤษฏีความพึงพอใจในคุณลกัษณะของงาน 
 3) แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 
    
2.1 แนวคิด และทฤษฏี 
 2.1.1 ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ (Theory of Motivation)  

Maslow (n.d. อ้างใน ฉลองศรี พิมลสมพงศ์, 2542) ผู้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับข้ัน 
Maslow's Hierarchy of Needs ซึ่งผู้ที่คดิค้นเป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษย์วิทยาที่มช่ืีอเสียง โดยได้
ทําการรวบรวมประสบการณ์ที่ได้จากการเป็นนักจิตวิทยา และเป็นผู้ใหค้ําปรึกษามาใช้เป็นพ้ืนฐานใน
การคิดค้นทฤษฎี ซึ่งต่อมาได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง ในทฤษฎีมีการอธิบายถึงพฤติกรรมของ
มนุษย์ว่า จะมคีวามต้องการเป็นแบบเป็นลําดับข้ัน และมีอยู่ด้วยกันทั้งหมด 5 ขั้น โดยจะแบ่งแนวคิด
หรือสมมติฐานแนวคิดของทฤษฎีเป็น 3 ประการ      
 ฐานแนวคิด ประการแรก มนุษย์น้ันเป็นสัตว์สังคมซึ่งจะมีความต้องการอย่างไม่มีที่สิ้นสดุ 
และมนุษย์จะมีความต้องการตลอดเวลาและเพ่ิมมากขึ้นไปเรื่อย ๆ สิ่งที่มนุษย์แต่ละคนต้องการน้ัน  
จะขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับมาหรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหน่ึงได้รับการตอบสนอง 
ความต้องการในด้านอ่ืน ๆ ก็จะเกิดขึ้นมาแทนที่ ซึ่งความต้องการเช่นน้ีเกิดขึ้นต่อเน่ืองกันไปอย่างไม่มี
ที่สิ้นสุด   
 ฐานแนวคิด ประการที่สอง ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไมเ่ป็นสิ่งที่จูงใจ
พฤติกรรมของมนุษย์อีกต่อไป แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้น จะเป็นสิ่งที่ทําให้เกิด
การจูงใจอันดับต่อไป   
 ฐานแนวคิด ประการที่สาม ความต้องการของมนุษย์สามารถที่จะจัดเป็นลําดับข้ันได้ เมื่อ
มนุษย์มีความต้องการในลําดับตํ่าได้ และได้รับการตอบสนองจนเต็มที่แล้ว ความต้องการในลําดับ
สูงข้ึนถัดไปก็จะเกิดขึ้นมา และมนุษย์ก็จะคน้หาแสวงสิ่งที่จะตอบสนองความต้องการต่อไปเร่ือย ๆ
แบบไม่สิ้นสุด  
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  Maslow (n.d. อ้างใน ฉลองศรี พิมลสมพงศ์, 2542, หน้า 36-37) ว่า ได้ทําการสรุป 
ลักษณะของการจูงใจไว้ว่า การจูงใจจะเกิดขึ้นเป็นลําดับช้ันความต้องการ (Hierarchy of Needs) 
ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีดังกล่าวจะทั้งหมดมี 5 ระดับ คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย 
ด้านความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านการได้รับการยอมรับในสังคม และ ด้านความสําเร็จในชีวิต โดย
จะมีลักษณะการเรียงลําดับ จากลําดับตํ่าไปหาลําดับที่สูงข้ึน และจากความต้องการน้ีเอง เกิดเป็น
สิ่งจูงใจที่ทําใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน กล่าวคือ  

(1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) จะเป็นความต้องการใน
การค้นหาปัจจัย 4 เช่น ความต้องการอาหารเพ่ือทําให้อ่ิมท้อง ความต้องการเคร่ืองนุ่งห่มเพ่ือป้องกัน
ความร้อน ความหนาวและกันการอุจาดตา ยารักษาโรคภัยไข้เจ็บ รวมไปถงึที่อยู่อาศัยเพ่ือป้องกัน
แดด ฝน ลม อากาศร้อน หนาว และสัตว์ร้าย ซึ่งความต้องการเหล่าน้ันจะมีความจําเป็นต่อการดํารง 
ชีวิตของมนุษย์ทุกคน จึงเกิดเป็นความต้องการพ้ืนฐานข้ันแรกที่มนุษย์ทกุคนต้องการบรรลุให้ได้ก่อน  

(2) ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) หลังจากที่มนุษย์บรรลุความ
ต้องการด้านร่างกาย จนทําให้สามารถใช้ชีวิตเพ่ือดํารงอยู่ในขั้นแรกแล้ว ความต้องการท่ีเกิดขึ้นถัดไป 
ก็คือ มนุษย์จะมีความต้องการด้านความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สินของตนเองเพ่ิมขึ้น เช่น 
หลังจากมนุษย์มีอาหารรับประทานจนอ่ิมทอ้งแล้ว ก็จะได้เร่ิมหันมาคํานึงถึงความปลอดภัยของ
อาหาร หรือสุขภาพ โดยจะหันมาให้ความสําคัญกับความปลอดภัยจากอาหารท่ีนํารับประทาน  
ซึ่งอาจจะมีสารพิษตกค้างและสร้างความไม่ปลอดภัยให้กับชีวิต หรือการหาอาหารท่ีมีประโยชย์ 
ต่อร่างกาย ส่งเสริมให้ร่างกายแข็งแรง และป้องกันการเจ็บป่วย เป็นต้น   

(3) ความต้องการความรักและการเป็นเจ้าของ (Belonging and Love Needs)  
จะเป็นความต้องการถัดไปที่เกิดขึ้นหลังจากการท่ีมีชีวิตอยู่รอดแล้ว มีความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินแล้ว มนุษย์ก็จะเริ่มมองหาความรักจากผู้อ่ืน ต้องการที่จะเป็นเจ้าของสิ่งต่าง ๆ ที่ตนเองได้
ครอบครองให้อยู่ตลอดไป เช่น ต้องการให้พ่อแม่ พ่ีน้อง คนที่เรารัก รักเราและต้องการให้พวกเขา
เหล่าน้ันรักเราคนเดียว ไม่ต้องการให้พวกเขาเหล่าน้ันไปรักคนอ่ืนอีก ซึ่งคือการแสดงความเป็น
เจ้าของ เป็นต้น  

(4) ความต้องการการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
อีกข้ันถัดไป หลังจากได้รับความต้องการทางร่างกาย ความปลอดภัย ความรักและเป็นเจ้าของแล้ว  
จะต้องการการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน มีความต้องการท่ีจะได้รับเกียรติจากผู้อ่ืน เช่น ต้องการได้รับ
การปฎิบัติจากบุคคลอ่ืน ๆ อย่างสุภาพ นอบน้อม ให้ความเคารพนับถือตามควร และไม่ต้องการ 
ได้รับการกดขี่ข่มเหงจากผู้อ่ืน ด้วยความเช่ือที่ว่าทุกคนมีเกียรติและศักด์ิศรีของความเป็นมนุษย์อย่าง
เท่าเทียมกัน  
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(5) ความต้องการความเป็นตัวตนอันแท้จริงของตนเอง หรือความต้องการสัจจะ 
แห่งตน (Self–actualization Needs) ซึ่งจะเป็นความต้องการข้ันสุดท้าย หลังจากที่ทีไ่ด้รับการ
ตอบสนองจากความต้องการมีความเป็นส่วนตัว และการค้นหาความเป็นตัวตนที่แท้จริงของตนเอง ซึ่ง
จะทําให้ลดความต้องการภายนอกลง และหันมาให้ความสนใจ หรือมีความต้องการในส่ิงที่ตนเองมี
และเป็นอยู่ ซึ่งเป็นความต้องการข้ันสูงสุดของมนุษย์  
 
ภาพที่ 2.1: ภาพประกอบลําดับขั้นความต้องการ 5 ประการ  
 

 
 

ที่มา: ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์. (ม.ป.ป.). สืบค้นจาก
http://en.wikipedia.org/wiki/Maslow'. 

 
กล่าวคือ ทฤษฏีของ Maslow (n.d. อ้างใน “ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์”, ม.ป.ป.)  

น้ันยังคงได้รับความนิยมใช้ในหลักการบริหารจัดการพนักงานในปัจจุบัน และมีการนําไปปรับใช้ใน
องค์กรต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง เพ่ือที่จะใช้สร้างความพึงพอใจ ในงานหรือตอบสนองความต้องการของ
พนักงานในองค์กร แต่ความต้องการปัจจัยที่จะนํามาตอบสนองความต้องการของพนักงานในระดับ
องค์การน้ัน จะเป็น การจ่ายเงินค่าตอบแทน เง่ือนไขการทํางานที่ทําให้เกิดความพึงพอใจ ด้านความ
ปลอดภัย ได้แก่ การคุ้มครองป้องกัน เช่น สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย และเป็นงานที่มีความมั่นคง 
ความต้องการทางด้านสังคม เช่น ความรัก การมีส่วนร่วม การรวมกลุ่มทาํงาน การนิเทศ สมาคม
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อาชีพ ความต้องการการยอมรับนับถือ มีเกียรติยศ ช่ือเสียง ความต้องการของพนักงานในระดับ
องค์กร คือ การได้รับการยอมรับในสังคม ความต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จ ได้รบัรางวัล เช่น 
ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน การสร้างสรรค์พัฒนาศักยภาพของตนให้สูงขึ้น ซึ่งปัจจยัความต้องการ
ทั้งหลายเหล่าน้ีในระดับองค์กร จะการค้นคว้าที่ท้าทาย เพ่ือให้การดําเนินงานสัมฤทธิผล ซึ่งจะช้ี
นําไปสู่การมีประสิทธิภาพในการทํางาน องค์กรเกิดความเจริญก้าวหน้า และโอกาสที่เพ่ิมขึ้นสําหรับ
การแข่งขันในในภาคอุตสาหกรรมการบริการน้ัน ๆ 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Dual-Factor Theory) ของ Herzberg (1959) ทฤษฎีแบ่งออกเป็น  
2 ปัจจัยประกอบด้วย  

1) ปัจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็นปัจจัย
ภายนอก (ความต้องการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทํางาน 
(Job Satisfiers) เช่น ความก้าวหน้า ความสําเร็จ การยกย่อง เป็นต้น  

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับงานที่ปฏิบัติโดยตรง เป็นปัจจัยที่จูงใจ
ให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจ และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน ปัจจัยจูงใจมี 
5 ประการคือ 
 ประการที่ 1 ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
 ประการที่ 2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
 ประการที่ 3 ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน (Advancement) 
 ประการที่ 4 ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 
 ประการที่ 5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

2)  ปัจจัยการค้ําจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance Factor or Hygiene Factor) เป็น
ปัจจัยภายนอกที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Job Dissatisfies)  การ
เสนอสุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg (1959) แต่เป็นการป้องกันความไม่
พอใจ ประกอบด้วยปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการมาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน  เช่น นโยบาย
บริษัท การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน สภาพการทํางาน เป็นต้น (วรเดช จันทรศร, 
2544, หน้า 32) ปฏิบัติงาน ปัจจัยค้ําจุน 10 ประการ คือ 
 ประการที่ 1 นโยบาย และการบริหารงานของหน่วย (Company Policy And Administration) 
 ประการที่ 2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) 
 ประการที่ 3 ความสัมพันธ์ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation to Superior, Subordinate, Peer) 
  ประการที่ 4 เงินเดือน (Salary) 
 ประการที่ 5 สถานะของอาชีพ (Occupation) 



10 
 

          ประการที่ 6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personnel Life) 
          ประการที่ 7 ความมัน่คงในงาน (Security) 
          ประการที่ 8 สถานการทํางาน (Working Conditions) 
 ประการที่ 9 เทคนิคของผู้นิเทศ (Supervisor Technical) 
 ประการที่ 10 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) 

ปัจจัยที่ไม่ใช่สิง่จูงใจ แต่เป็นปัจจัยที่จะค้ําจนุให้เกิดแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคคล ปัจจัย
ค้ําจุนน้ีเป็นสิ่งจําเป็นเพราะถ้าไม่มีปัจจัยเหล่าน้ี บุคคลในองค์กรอาจเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

กล่าวโดยสรุป คือ หากองค์กรสามารถที่จะลดทัศนคติต่อความไม่พึงพอใจในการทํางานจาก
ปัจจัยในทั้งสองด้านของพนักงานลงได้ พนักงานก็จะมีทัศนคติที่ดีในการการทํางานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และจะพยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานที่มีคุณภาพให้มากย่ิงข้ึน 

 
ภาพที่ 2.2: ภาพประกอบทฤษฎีสองปัจจัย (Dual-Factor Theory)  
 

 
 
ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer (1992)   
เป็นแนวคิดในกลุ่มทีส่นใจศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจหรือสาเหตุแห่งพฤติกรรม อันส่งผลต่อการ

พัฒนาของบุคลากรในฐานะปัจเจกบุคคลหรือบุคลากรในองค์กร  เป็นผลงานของ Alderfer (1992) 
ทฤษฎี E.R.G น้ี เป็นแนวคิดที่พัฒนามาจากทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow  (n.d.) ซึ่งได้
จําแนกลําดับข้ันของความต้องการไว้ 5 ขั้น ดังได้กล่าวมาแล้ว แต่ Alderfer (1992) ได้มาจําแนกกลุ่ม
ของความต้องการใหม่ออกได้เป็นสามประเภท กล่าวคือ   
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(1) ความต้องการดํารงอยู่ได้ (Existence Needs = E)   
(2) ความต้องการมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน (Relatedness Needs = R)   
(3) ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs = G)   
ซึ่งความต้องการท้ัง 3 กลุ่มตามแนวคิดของ Alderfer (1992) ดังกล่าว จะประกอบด้วย  

ความต้องการดํารงชีวิต (E) ความต้องการมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน (R) และความต้องการ
เจริญก้าวหน้า (G)   
 
ภาพที่ 2.3: ภาพประกอบทฤษฎี E.R.G 
 

 
 
กล่าวโดยสรุป คือ หากพิจารณาในรายละเอียดแล้วจะเห็นได้ว่า สอดคล้องกับความต้องการ

ของ Maslow (n.d.) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ คลา้ยคลึงกับความต้องการทางสังคมและความ
ต้องการความรัก ความต้องการเจริญก้าวหน้า คล้ายคลึงกับความต้องการเกียรติยศช่ือเสียงและความ
สมหวังใน ความต้องการด้านความงอกงามตามทฤษฎีน้ี จงึสอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ในประเด็น
ที่เกี่ยวกับความต้องการความสําเร็จดังใจปรารถนากับบางส่วนของความต้องการได้รับการยกย่อง 
นับถือในแง่การได้รับความความสําเร็จ (Achievement) และได้รับผิดชอบ (Responsibility) 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีความพึงพอใจในคณุลักษณะของงาน (Job - Characteristics 
Theory) โดยทฤษฎีน้ี J Hackman และ Oldham (1975) ได้มีการกล่าวไว้ว่า โดยส่วนใหญส่ิ่งที่จะ
ควบคุมการจูงใจน้ัน จะไม่ได้ขึ้นอยู่กับที่ตัวพนักงาน แต่เป็นที่สภาพแวดล้อมที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
การให้งานที่เหมาะสมต่อเวลา และสร้างสถานที่ทํางานให้มีความเหมาะสม จึงจะสามารถส่งเสริม
แรงจูงใจให้กับพนักงานได้ โดยหลักการและคุณลักษณะของงานมีรายละเอียดดังน้ี 
  (1) ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย (Skill Variety) เป็นส่วนประกอบหน่ึงท่ีสําคัญที่
จะสามารถนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้มคีวามแตกต่างในการแข่งขัน และจะทําให้
พนักงานที่รับผิดชอบในการทํางานน้ัน ๆ รูส้ึกมีคุณค่า และรู้สึกตนเองประสบผลสําเรจ็ 
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 (2) ลักษณะของงาน (Task Identity) งานที่ทําต้องมีความเป็นเอกลักษณ์ และมี
ระดับความยาก ง่าย แตกต่างกัน อาจจะเป็นงานที่ทําคนเดียว หรือร่วมมือกันทําก็ได้ ซึงจะทําให้
พนักงานที่ทํางานแต่ละหน้าที่ รู้ถึงความสําคญัในงานที่ตนได้รับมอบหมาย 

 (3) ความสําคญัของงาน (Task Significance) ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงาน ทําให้
พนักงานที่รับผิดชอบในงานน้ัน ๆ รู้สึกมีเกียรติ หรือมีความสาํคัญ อีกทัง้ยังมีอิทธิพลต่อผู้บริโภคใน
ด้านความแตกต่างและคุณค่าของสินค้าหรือบริการที่ได้รับมา 

 (4) ความมีอิสรภาพ (Autonomy) เป็นการให้อิสระแก่พนักงานในตัดสินใจ เพ่ือการ
กําหนดรายการ หรือตารางการทํางาน และการจัดการน้ัน ๆ ทําให้พนักงานเกิดความผ่อนคลายใน
การทํางาน และไม่รู้สึกว่าองค์กรเข้มงวดจนเกินไป 

 (5) การป้อนกลับ (Feedback) เป็นการแจ้งให้พนักงาน ได้รับทราบเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพ และคุณภาพในการทํางานของตัวเอง ซึ่งจะแบ่งเป็นการชมเชยหากประสิทธิภาพใน 
การทํางานและคุณภาพของงานอยู่ในระดับสูง  และเพ่ือให้พนักงานใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง
ศักยภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น หากผลของประสิทธิภาพในการทํางานและคุณภาพของงานตํ่ากว่า
เกณฑ์ การป้อนกลับข้อมูลสามารถออกแบบและประยุกต์ให้เข้ากันกับองค์กร เพ่ือเพ่ิมคุณลักษณะ
พิเศษในลักษณะต่าง ๆ ที่หลากหลาย ดังน้ี คือ เพ่ือเพ่ิมความสามารถ และทักษะให้แก่พนักงาน  
เพ่ือจัดเตรียมงานให้เหมาะสมกับหน้าที่องพนักงาน มอบหมายงานที่มีคุณค่าให้พนักงานได้รับผิดชอบ 
เพ่ือยกระดับภาระหน้าที่ พัฒนาบุคลิกภาพ และสร้างความรู้สึกมสีําคัญให้แก่พนักงาน เปิดโอกาศให้
พนักงานได้รับผิดชอบ ติดต่อโดยตรงกับผู้ที่เกี่ยวข้อง หรือผู้ใช้บริการเช่น ลูกค้า หรือผู้ใช้สินค้าด้วย
ตัวเอง เพ่ือเพ่ิมหรือยกระดับคุณภาพ บุคลกิภาพ และข้อมูลย้อนกลับจากลูกค้าด้วยตัวของพนักงาน
เอง เปิดโอกาศให้แก่พนักงานได้มีอํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบและควบคุมปัจจัยแวดล้อมรอบ ๆ
ตัวอย่างมั่นใจ การเพ่ิมความเช่ียวชาญท่ีหลากหลายถือเป็นการเรียนรู้ ในลักษณะพิเศษท่ีดีของงาน
เหล่าน้ัน การจัดเตรียมผลที่เกิดจากการทํางานทั้งที่มีประสิทธภาพและคุณภาพ และการทํางานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพและคุณภาพ  ให้กับพนักงานได้รับทราบอย่างสม่ําเสมอ เพ่ือเป็นการเพ่ิมข้อมูลย้อนกลบั
ให้กับพนักงาน นําไปปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น หรือให้คงระดับประสิทธิภาพและคุณภาพที่ดีน้ันไว้ต่อไป 

2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน เป็นแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการสร้าง
ประสิทธิภาพในการทํางาน การทํางานร่วมกันเป็นทีมของพนักงานทุกระดับในองค์กร ซึ่งจะทําให้งาน
ที่ปฏิบัติน้ี สามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์กรต้ังไว้  
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Woodcock (1989) ได้กล่าวว่า ลักษณะของทีมการทํางานที่มีประสิทธิภาพไว้  
11 ด้าน ดังน้ี 

(1) ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทํางานจะผสมผสาน
กันกับทักษะความรู้ ความสามารถ ทีแ่ตกต่างกันของพนักงาน ซึ่งสามารถใช้ความแตกต่างในการ
ดําเนินบทบาทในงานแต่ละงานได้อย่างเหมาะสม ตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไปขององค์กร 

(2) เป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ (Clear Objectives and 
Agreed Goals) คือ พนักงานในทีมมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทํางานที่ชัดเจน สอดคล้องกัน 
พนักงานทุกคนในทีมรับรู้ และยอมรับเป้าหมายรวมไปถึงวัตถุประสงค์ที่ต้ังข้ึนน้ัน 

(3) การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศใน
การทํางานแบบเป็นทีม เป็นไปอย่างเปิดเผย พนักงานในทีมสามารถที่จะแสดงความรู้สกึรวมไปถึง
ความคิดเห็นของตนที่มีต่อการทํางานได้ มีการสื่อสารกันโดยตรง และหันหน้าเข้าหากันเพ่ือที่ร่วมกัน
แก้ไขปัญหา และสร้างความเข้าใจกันซึ่งกันและกัน 

(4) การสนับสนุนและการไว้วางใจ (Support and Trust) คือ พนักงานทุกคนใน 
ทีมได้รับการช่วยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การทีพ่นักงานทุกคนมีความจริงใจต่อกัน และ
สามารถพูดกันได้อย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปัญหาที่เกิดขึน้จากการทํางาน อีกทั้งยังพร้อมที่จะ
เตรียมการรับมือในการแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในอนาคต 

(5) ความร่วมมือและความขดัแย้ง (Co-operation and Conflict) คือ พนักงานทุก
คนในทีมให้ความร่วมมือกันในการทํางาน พร้อมที่จะคอบช่วยเหลือและสนับสนุน เพ่ือช่วยเสริมสร้าง
ทักษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กัน รวมทัง้การสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ที่จะ
เอ้ืออํานวยประโยชน์ต่อการทํางาน เมื่อเกิดความขัดแย้งมีการใช้ความขัดแย้งน้ัน ๆ ไปในทางที่มี
ความสร้างสรรค์ เพ่ือร่วมมือกันแก้ไขปัญหา 

(6) วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทํางานของพนักงานใน
ทีมมีการประชุม เพ่ือปรึกษาหารือ และหาแนวทางที่ใช้ในการปฏิบัติร่วมกัน การตัดสนิใจที่จะใช้
ข้อมูลและความเห็นของพนักงานทีมทุกคน 

(7) ภาวะผู้นําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานเป็นทีมน้ัน 
จะต้องมีผู้นําที่มีความสามารถและความเหมาะสมกันกับในสถานการณน้ั์น ๆ โดยพนักงานทุกคนใน
ทีมสามารถที่จะเป็นผู้นําทีมได้ในสถาณการณ์ที่แตกต่างกัน 

(8) ทบทวนการทํางานอย่างสม่ําเสมอ (Regular Review) คือ พนักงานทุกคนมีการ
ติดตามผลของการปฏิบัติงานของทีมอย่างสมํ่าเสมอ ว่ามีปัญหาใดบ้างที่จะต้องร่วมกันเพ่ือการ
ปรับปรุงแก้ไขประสิทธิภาพและคุณภาพให้ดีขึ้น 
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(9) การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การที่องค์กรมีการพัฒนา
ทักษะ ความรู้ความสามารถของพนักงานในแต่ละทีม  ในให้โอกาสพนักงานในทีมทุกคนได้ใช้ทักษะ 
ความรู้ ความสามารถที่ตนเองมี และนําออกมาใช้ในการทํางานอย่างเต็มที ่

(10) สมัพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound Inter-group Relations) คือ การที่
พนักงานทุกคนในองค์กร มกีารทํางานที่มีการใช้สัมพันธภาพที่ดี มีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 

(11) การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communications) คือ การที่พนักงานสามารถ
ติดต่อสื่อสารกันในทีมแบบเป็นไปอย่างถูกต้อง มีความชัดเจนเหมาะสม และมีการสื่อสารกันทางตรง 
พนักงานในทีมมีการสื่อสารแบบมีศักยยภาพเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ทํางานซึ่งกันและกันได้ดี 

Dalton และคณะ (2000 อ้างใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) ได้มีการเสนอแนวคิด
ในการสร้างทีมที่มีประสิทธิผล (Characteristics of Effective Team) โดยกล่าวว่า ปัจจัยที่สําคญั 
คือ ผู้นําทีมจะต้องมีความรับผิดชอบ และมลีักษณะดังต่อไปน้ี 

(1) การมอบหมายงานให้ถูกกับความสามารถของพนักงานแต่ละคน หรอืจัดหาจัด
จ้างพนักงานที่มีทักษะความสามารถมาให้เหมาะสมกับงานที่มีอยู่ 

(2) สร้างความคาดหวังของพนักงานต่อผลของงานให้มีความชัดเจน 
(3) มีการกระตุ้นเตือนให้พนักงานทุกคนผู้ร่วมทีม มีการผลกัดันในการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพ มีการมอบหมายงาน มีการสอนงาน มีการใหค้วามช่วยเหลือเและตอบคําถาม เมื่อ
พนักงานในทีมเกิดปัญหาจากการทํางานดังกล่าวน้ัน ๆ 

(4) สามารถทีจ่ะมองให้เห็นภาพใหม่ ๆ หรอืมีวิสัยทัศน์ทีก่ว้างไกล เป็นไปได้ และมี
ความชัดเจน เพ่ือนําพาพนักงานทุกคนในทไีปสู่เป้าหมายท่ีได้วางไว้ 

(5) มีการวางแผนการทํางานที่ดี มีระบบ ระเบียบ ขั้นตอนและแบบแผนที่ชัดเจน 
เพ่ือป้องกันความสับสนที่อาจจะเกิดขึ้นในการทํางาน 

(6) มีการจัดหาพนักงานใหม่ ๆ เข้าไปในทมี เพ่ือทําให้เกิดแนวคิดวิธีการทํางานแนว
ใหม่ ๆ และมีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 

 (7) สามารถให้การกระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือลือล้นในการทํางาน สร้าง
แรงจูงใจในการทํางาน และสร้างความมุ่งมั่นให้แก่พนักงานในทีม 

(8) ให้รางวัลสาํหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือช่วยเป็นแรงเสริมแนวคิดทางบวก 
และให้พนักงานเห็นคุณค่าของการให้การสนับสนุน 

(9) สามารถค้นหาวิธีการเคลื่อนย้ายอุปสรรคที่ทําใหท้ีมไมบ่รรลุเป้าหมาย 
(10) มคีวามมุง่มั่นกับสิ่งซึ่งเป็นวิถีทางที่จะนําทีมไปสู่ความก้าวหน้า 
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กล่าวคือ การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลน้ัน จําเป็นจะต้องอาศัยความร่วมมือ 
ในการทํางานของทั้งสองฝ่าย คือ การมผีู้นําทีมที่มีภาวะผู้นําที่ดี และมีพนักงานในทีมทีจ่ะต้องมี
คุณลักษณะทีส่ําคัญเข้ากันกับงานน้ัน ๆ รวมไปถึงมีทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ และความรับผิดชอบ 
อีกด้วย 

Peterson และ Plowman (1953) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ องค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพการทํางานไว้ 4 ข้อ ด้วยกันคือ 

(1) คุณภาพของงาน (Quality) ผลงานที่ออกมาจะต้องมีคุณภาพสูง ทําให้ผู้ผลิต
และผูใ้ช้ได้ประโยชน์เอ้ือกัน มีความคุ้มค่า และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกต้องได้ตรง
ตามมาตรฐาน มีความรวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานที่มีคุณภาพ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและ
สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าหรือผู้ที่มารบับริการ 

(2) ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานที่ทําได้มีความเหมาะสมตามทีไ่ด้กําหนดไว้
ในแผนงานท่ีองค์กรวางไว้ และงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร ซึ่งควรจะมี
การวางแผนในการบริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

(3) เวลา (Time) คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการดําเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง
ตามหลักการ เหมาะสมกับงานและมีความทนัสมัยกันกับสถานการณ์ในปัจจุบัน มีการพัฒนาเทคนิค
การทํางานใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง  เพ่ือให้พนักงานทํางานได้สะดวกรวดเร็วขึ้นมากย่ิงขึ้น 

(4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่ใช้ในการดําเนินการทั้งหมดจะต้องมีความ
เหมาะสมกับงาน โดยการค้นหาวิธีการที่จะใช้เงินลงทุนน้อยที่สุด แต่ได้ผลตอบแทนในรูปแบบของ
กําไรมากที่สุด การมีประสิทธิภาพในค่าใช้จ่าย หรือ ต้นทนุการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้าน
การเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างจํากัดแบบประหยัดคุ้มค่า และเกิดการผิดพลาดสูญเสีย 
น้อยที่สุด 

 
2.2 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

จากการทบทวนงานวิจัยต่าง ๆ ทีท่ําการศึกษาปัจจัยที่เป็นแรงผลักดันหรือผลกระทบทีม่ีต่อ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ ได้มีผู้ศึกษาถึงปัจจัยและผลกระทบต่อ
ประสิทธผลชองการทํางานไว้ ดังน้ี 

จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) การศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางบวกทางการบริหารท่ี
ส่งผลต่อประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาํนักงานใหญ่ 
ผลการวิจัยสรปุได้ดังน้ี 1) ปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศมีประสิทธิภาพการทํางานต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 และดา้น อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนตามตําแหน่งงานมีประสิทธภาพ
การทํางานไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ ด้านค่าตอบแทน 
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ด้านโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพทารทํางานทางสถิติอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
และด้านระยะเวลาการปฎิบัติงานไม่มีความสัมพธ์กับประสิทธิภาพทํางาน 3) ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน
การทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
4) ปัจจัยความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สุดารัตน์ กิมศริิ (2551) ปัจจยัที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 1) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
การปฎิบัติงานท้ัง 8 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยความร่วมมือและความสามัคคี ปัจจัยความสําเร็จจากการ
ปฎิบัติงาน ปัจจัยการปฎิบัติตน ปัจจัยการบริหารและนโยบายขององค์กร ปัจจัยความรับผิดชอบ 
ปัจจัยความก้าวหน้า ปัจจัยสภาพแวดล้อม ปัจจัยสวัสดารและความม่ันคง เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญททางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกสูงสุด คือ ปัจจัยความสําเร็จจากการปฎิบัติงาน ตามมาด้วยปัจจัยการบริหารและนโยบาย
ขององค์กร ความก้าวหน้า สวัสดิการและความมั่นคง ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์ทางบกับประสิทธิภาพ
การปฎิบัติงานสูงสุด คือ ปัจจยัความรับผิดชอบ ความร่วมมือและความสามัคคี การปฎิบัติตน 
สภาพแวดล้อม 3) ปัจจัยความสําเร็จจากการปฎิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ 
การทํางาน และปัจจัยความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิภาพการปฎิบัติงานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นพรัตน์ พงศ์ฐากูร (2553) ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานบริษัท พีทีท ีไอซีท ีโซลูช่ันส์ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน ในภาพรวมคะแนนเฉล่ียอยู่ 
ในระดับมาก 2) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลําดับจากค่ามากที่สุด  
3 อันดับ คือ ความอบอุ่น มาตรฐานงาน และความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ 3) ผลการเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การที่มีผต่อประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานจําแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล พบว่าพนักงานที่มีสายงานปฎิบัติต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับบรรยากาศใน
องค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 4) พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเสี่ยงของงาน พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็น
โดยรวมต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ด้านความอบอุ่น พนักงานที่มีสายงานที่ปฎิบัติ
ต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่0.05 พนักกานที่มีเพศและ
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกันมีความคิดเห็นโดยรวมท่ีต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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หทัยรัตน์ ตันสวุรรณ (2550) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และ
บรรยากาศในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทยสํานักงานใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า 1) พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการทํางาน ในภาพรวมคะแนนเฉล่ีย อยู่ในระดับมาก 2) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลําดับจากค่ามากที่สุด 3 อันดับ คือ ความอบอุ่น มาตรฐานงาน และ
ความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ 3) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การที่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานจําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนักงานที่มีสาย
งานที่ปฏิบัติต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 
ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ความเสี่ยงของงาน พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเหน็โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ด้านความอบอุ่น พนักงานที่มีสายงานทีป่ฏิบัติต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านการสนับสนุน พนักงานที่มีเพศและสายงาน 
ที่ปฏิบัติต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้าน
มาตราฐานงาน พนักงานที่มีเพศและรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ พนักงานที่มีสายงาน 
ที่ปฏิบัติต่างกันมีความคิดเห็น โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

นรุตม์ พรประสิทธ์ิ (2554) ความสัมพันธ์ของคุณลัษณะของงาน ความพึงพอใจในการ
ตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการกําหนด้วตัวเอง และความผูกพันธ์ในงาน: 
กรณีศึกษาบรษิัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจต่อการตอบสนอง
ขั้นพ้ืนฐานด้านจิตใจ และความผูกพันธ์ในงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงทั้งสองปัจจัย คือ 3.66 
ความหลากหลายทางทักษะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 ความป็นอันหน่ึงอันเดียวของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการตอบสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความสําคํยของงานมีความ 
สําคัญทางบวกกับความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความมีอิสระในการตัดสินใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในความต้องการตอบสนองความต้องการความมีอิสระในการกําหนดด้วยตนเองอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผลสะท้อนกลับจากงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ตอบสนองความต้องการมีสามารถอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความหลากหลายทางทักษะ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันธ์ในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ความเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันธ์ในงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 ความมีอิสระในการตัดสินใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่าง 



18 
 

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ผลสะท้อนกลับจากงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ในงาน 

อนุรักษ์ สันติโชค (2552) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา หจก.ซิสเท็ม ทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนส ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการทํางานของพนักงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานท่ี
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญในทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยเกื้อหนุนด้าน โอกาสการก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ความภูมิใจในอาชีพการงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร้วมงาน และความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

Faul, Erdfelder, Buchner และ Lang (2009) เร่ืองกุญแจสําคญัของความสามารถทีจ่ะ
แข่งขันได้ในธุรกิจการบริการและการท่องเที่ยว เก่ียวกับแรงจูงใจจากทศันคติทางวัฒนธรรมของ
พนักงาน 1) บทความน้ีนิยามความแตกต่างของแรงจูงใจแบบด้ังเดิมในหลายรูปแบบที่เป็นธรรมเนียม
ปฏิบัติ ที่เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัล เช่น การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง วันหยุดพักผ่อน การจ่าย 
เงินตามผลงาน และการประเมินผลความสําเร็จในแต่ละบุคคล นวัตกรรมในการสร้างแรงจูงใจในอีก
ทางหน่ึง อธิบายถึงการปรับปรุงสภาวะแวดล้อมในการทํางาน องค์ประกอบของงาน และตัวเน้ืองาน 
2) พนักงานของบริษัทผู้ให้บริการและการทอ่งเที่ยวส่วนมาก มิได้มีระดับการศึกษาที่สงูนัก ซึ่งก็มิได้
เป็นข้อกําหนดไว้ในวงการน้ี ดังน้ันหากว่าระดับการศึกษามิใช่ความได้เปรียบทางการแข่งขัน จึงเช่ือว่า
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสามารถจะเป็นสิ่งที่มคี่าและเมื่อเปลีย่นเป็นการท่องเที่ยวที่ย่ังยืน 
และสิ่งที่สําคญัที่สุดคือ หากพนักงานไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานก็จะเป็นารจ้างงานที่สูญเปล่าและ
สิ้นเปลือง 3) ผลที่ได้จากการศึกษาในแต่ละมุมมองคือ ลษัณะงานในอุดมคติซึ่งในขณะเดียวกันเป็น
แรงจูงใจและผลสําเร็จของนักงาน ประเด็นหลักเก่ียวข้องกับความร่วมมือของเพ่ือนร่วมงาน 96% 
ประเด็นถัดไปคือ ปัจจัยแวดล้อมที่ดีในการทํางาน 94.5% และประเด็นสดุท้าย คือ ผลตอบแทนใน 
รูปของเงินเดือน 93.9% 
 
2.3 สมมติฐาน 
 2.3.1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 
 2.3.2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 
 2.3.3 พนักงานที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกัน มีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 
 2.3.4  ความสมัพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
 2.3.5 ความสมัพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
 2.3.6 ความพอใจในลักษณะของงานจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
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 2.3.7 ทักษะทีห่ลากหลายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน 
 2.3.8 ความสําคัญของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน   
 2.3.9 การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน 
 
2.4 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 
 หลังจากที่ได้ทําการค้นคว้าและรวบรวมทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับประสิทธิผลในการทํางานแล้ว 
จึงสามารถแบ่งเป็นตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม ดังน้ี 
 ตัวแปรอิสระ คือ  

ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา และ
ประสบการณ์ทํางาน 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน แบ่งออกเป็น ความสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน ความสามารถใน
การทํางาน  กระบวนการทํางานมีความชัดเจน  การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน การ
สนับสนุนให้ลาศึกษาต่อ การเลื่อนตําแหน่งเมื่อวุฒิการศึกษาสูงข้ึน การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน และปริมาณงานมีความเหมาะสม   

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน แบ่งออกเป็น ทักษะทีใ่ช้ในการทํางาน ความสําคัญ
ของงาน อิสระในการทํางาน และคําแนะนําจากหัวหน้างาน 
 ตัวแปรตาม คือ ปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลในการทํางาน แบ่งออกเป็น การรักษามาตรฐานใน
การปฎิบัติงาน พนักงานมีการพัฒนามาตรฐานในการทํางานอย่างต่อเน่ือง องค์กรปรับปรุงระบบการ
ทํางานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพอย่างสมํ่าเสมอ และพนักงานในองค์กรสามารถควบคุมโอกาสผิดพลาดที่
อาจจะเกิดจากการทํางาน และทําให้เกิดคา่ใช้จ่ายเพ่ิมเติม 
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ภาพที่ 2.4: กรอบแนวคิดตามทฤษฎี  
 
ตัวแปรอิสระ                                                                       ตัวแปรตาม 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ประสบการณ์ทํางาน 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน 
1. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
2. ความสามารถในการทํางาน 
3. กระบวนการทํางานมีความชัดเจน 
4. การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
6. การสนับสนุนให้ลาศึกษาต่อ 
7. การเลื่อนตําแหน่งเมื่อวุฒิการศึกษาสูงข้ึน 
8. การได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
9. ปริมาณงานมีความเหมาะสม 

- ได้รับการพัฒนาความรู้จากองค์กร 
- องค์กรมีความยุติธรรม 

ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 
1. ทักษะที่ใช้ในการทํางาน 
2. ความสําคญัของงาน 
3. อิสระในการทํางาน 
4. คําแนะนําจากหัวหน้างาน 

ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงาน 
1. การรักษามาตรฐานในการปฎิบัติงาน 
2. พนักงานมีการพัฒนามาตรฐานในการ

ทํางานอย่างต่อเน่ือง 
3. องค์กรปรับปรุงระบบการทํางาน

เพ่ือให้มีประสทิธิภาพอย่างสม่ําเสมอ 
4. พนักงานในองค์กรสามารถควบคุม

โอกาสผิดพลาดที่อาจจะเกิดจากการ
ทํางาน และทาํให้เกิดค่าใช้จ่าย
เพ่ิมเติม 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนนิการวิจัย 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คอืพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมการบริการในร้านอาหารไทย
ย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ ประเทศสิงคโปร์ ระหว่างเดือนตุลาคม-ธันวาคม 2558  ขนาดของ
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าทําวิจัยคร้ังน้ีมีจํานวน 200 คน ซึ่งการกําหนด
จํานวนกลุ่มตัวอย่างน้ี ได้ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์แบบสําเร็จรูปที่เรียกว่า G*Power โดยโปรแกรม
สําเร็จรูปดังกล่าวจะทําการประมวลผลขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากการนําข้อมูลอ้างอิงทางสถิติที่ใช้ และ
ข้อมูลแบบสอบถามบางส่วนที่ผู้ทําการค้นคว้าวิจัยได้เลือกใช้ นํามาประมวลผลในการศึกษาทําการ
วิจัยในครั้งน้ี ซึง่ผู้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยจะใช้สถิติเชิงพรรณนาและเชิงสถิติอนุมาน มาใช้ในการ
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ และการวิเคราะห์หาความแตกต่างผ่านค่าความแปรปรวน โดยจะมีสถิติ 
ที่ใช้ทั้งสิ้น 4 สถิติ ได้แก่ 
 3.1.1 การพิสจูน์หาความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายถึงความสัมพันธ์หรือความแตกต่างที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงาน  โดยกําหนดให้ค่าขนาดอิทธิพล (Effect Size)  
 3.1.2 การหาค่าสถิติที (T-Test) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล 
เช่น เพศ และค่าสถิติแบบการวิเคราะห์ผ่านค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) เช่น อายุ และ
ประสบการณ์ทํางานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน โดยกําหนดให้ค่าขนาดอิทธิพล (Effect 
Size)  
 3.1.3 การวิเคราะห์หาค่าสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) เพ่ือใช้ในการหาค่าความ 
สัมพันธ์ของปัจจัยทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านปัจจัยจูงใจในการทํางาน ด้านปัจจัย
คุณลักษณะของงาน และด้านการวัดประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน โดยกําหนดให้ค่าขนาด
อิทธิพล (Effect Size) 
 3.1.4 การวิเคราะห์สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) เพ่ือใช้ทดสอบ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรมากกว่า 2 ตัวแปร โดยจะนํามาใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความ 
สัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และความพอใจในลักษณะของงาน เพ่ือใช้ทํานาย
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานองพนักงาน โดยกําหนดให้ค่าขนาดอิทธิพล (Effect Size)  
 
 
 



22 

ตารางที่ 3.1: ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยอ้างอิงกับสถิติที่เลือกใช้ในการแปลผลการศึกษาคน้คว้างานวิจัย 
 

สถิติ ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
One-Way ANOVA 200 
T-Test 128 
Multiple Regression 119 
Pearson Correlation 82 

 
จากการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์แบบสําเร็จรูป G*Power มาใช้เป็นตัวกําหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่างในการใช้ศึกษาวิจัย โดยผู้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยได้กําหนดขนาดกลุ่มตัวย่างที่อ้างอิงกับสถิติ 
ที่ใช้ในงานวิจัย จากขนาดกลุม่ตัวอย่างที่มากกว่า ซึ่งก็คือการวิเคราะห์ผ่านค่าความแปรปรวน  
(One- Way ANOVA) จํานวน 200 คน มาใช้ในการแปลผลการศึกษาคน้คว้างานวิจัยในครั้งน้ี 
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการเก็บข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) โดย
ใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสอบถามกลุม่ตัวอย่าง
พนักงานบริการในร้านอาหารย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ ประเทศสิงคโปร์ ซึ่งครอบคลุมเน้ือหา
และวัตถุประสงค์ในการศึกษาประกอบด้วย 4 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 5 ข้อ เป็นคําถาม
แบบปลายปิด (Closed-ended Response Question) ได้แก่ เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ทํางาน โดยใช้ มาตรวัดแบบนามมาตรา  (Nominal Scale) มาตราวัด
ข้อมูลประเภทมาตราอัตราส่วน (Ratio Scale) และ มาตราวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ  
(Ordinal Scale) 

ส่วนที่ 2 จะแบ่งเป็นแบบทดสอบวัดด้านปัจจัย 3 ด้าน คือ 
1) ปัจจัยจูงใจในการทํางาน มีจํานวน 10 ข้อ ในด้านความสามารถในการทํางานร่วมกับ

เพ่ือนร่วมงาน ด้านความรู้ความสามารถในการทํางาน ด้านกระบวนการทํางานมีความชัดเจน  
ด้านการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ด้านการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา ด้านการเลื่อน
ตําแหน่ง ด้านการให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงาน ด้านปริมาณงานเหมาะสมกับเวลา ด้านการ
ได้รับการพัฒนาความรู้จากองค์กร และในด้านขององค์กรมีความยุติธรรม 
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2) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน มีจํานวน 4 ข้อ ได้แก่ ด้านทักษะที่ใช้ในการทํางาน  
ด้านความสําคัญของงาน ด้านความมีอิสระในการทํางาน และด้านคําติชมที่ได้รับจากการทํางาน 

3) ปัจจัยที่ใช้ในการวัดประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงาน มีจํานวน 4 ข้อ ได้แก่ ด้านการ
รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์กร ด้านของพนักงานมีการพัฒนามาตรฐานการทํางานอย่าง
ต่อเน่ือง ด้านการปรับปรุงระบบการทํางานขององค์กรอย่างสมํ่าเสมอ และด้านความความสามารถใน
การควบคุมการผิดพลาดจากการทํางานที่ส่งผลให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม 

ซึ่งในส่วนที ่2 จะใช้มาตรวัดเป็นประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) เป็นการวัดแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert (ไลเคริ์ท) 5 ระดับ ดังน้ี 
 5  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด 
 4  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก 
 3  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
 2  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
 1  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด 
  
3.3 การสร้างเครื่องมือ 
 การวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงผลักดันหรือผลกระทบที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ 
  3.3.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นโดยมีขั้นตอนตามลําดับ
ดังน้ี 
 1) การศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับงานวิจัยคร้ังนี้ 
 2) การจัดทําโครงสร้างของแบบสอบถาม ให้มีเน้ือหาครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการค้นคว้า
ทําการวิจัยในครั้งน้ี ซึ่งแบบสอบถามจะมี 4 ส่วน คือ 

 2.1) ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทํางาน 

 2.2) ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานแบ่งออกเป็น 10 ด้าน ได้แก่ ความสามารถในการทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
ความรู้ความสามารถในการทํางาน กระบวนการทํางานมีความชัดเจน การได้รับความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การเลื่อนตําแหน่ง การให้ความช่วยเหลือแก่เพ่ือน
ร่วมงาน ปริมาณงานเหมาะสมกับเวลา การได้รับการพัฒนาความรู้จากองค์กร และองค์กรมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน 
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 2.3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงานแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ความจําเป็นในการใช้ทักษะในการทํางาน ตําแหน่ง
งานมีความสําคัญภายในร้าน ความมีอิสระในการทํางาน และหัวหน้างานให้คําแนะนําเพ่ือใช้ในการ
พัฒนาการทํางานให้ดีขึ้น 

 2.4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน แบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การรักษามาตรฐานในการปฏิบัติงาน มาตรฐานในการทํางานมีการพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง องค์กรมีการปรับปรุงระบบการทํางานให้มีประสิทธิผลอย่างสมํ่าเสมอ และพนักงาน
สามารถควบคมุโอกาสผิดพลาดที่อาจเกิดจากการทํางานและทําให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม 
 3.3.2 ลักษณะของแบบสอบถาม  

ส่วนแรก จะเป็นการถามข้อมลูส่วนบุคคลทัว่ไปด้านประชากรศาสตร์ จํานวน 5 ข้อ ได้แก่  
1) เพศ (Nominal Scale) 
2) อายุ (คําถามแบบมาตราเรียงลําดับ: Ordinal Scale) 
3) สถานภาพสมรส (คําถามแบบมาตรานามบัญญัติ: Nominal Scale) 
4) ระดับการศึกษา (คําถามแบบมาตราเรียงลําดับ: Ordinal Scale) 
5) ประสบการณ์ทํางาน (คําถามแบบมาตราเรียงลําดับ: Ordinal Scale) 
ส่วนที่สอง จะเป็นคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จํานวน 18 ข้อ โดย

จะถามข้อมูลตามเกณฑ์ของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) ซึ่งจะแยกระดับความสําคัญออกเป็น 5 ระดับ 
โดยจะมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 ระดับที่ 5 หมายถึง มากที่สดุ 
 ระดับที่ 4 หมายถึง มาก 
 ระดับที่ 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับที่ 2 หมายถึง น้อย 
 ระดับที่ 1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

3.3.3 การทดสอบเคร่ืองมือ โดยการนําแบบสอบถามท่ีได้สร้างขึ้น เพ่ือการศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน ให้อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ และ
ผู้ทรงคุณวุฒิของมหาวิทยาลัยกรุงเทพ ได้ตรวจสอบความสอดคล้องของเน้ือหา กับวัตถุประสงค์ของ
การวิจัยเป็นการศึกษา ความเที่ยงตรง (Validity) ของเน้ือหาในแบบสอบถาม โดยพิจารณาจากความ
สอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ มีค่าอยู่ระหว่าง 1 ถึง –1 ข้อคําถามที่มีความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหาจะมีค่า (IOC: Index of Item Objective Congruence) แล้วหาค่าเฉลีย่ โดยผู้ทรงคณุวุฒิ
จะให้คะแนนความเห็นของคาถามแต่ละข้อดังต่อไปนี้ คะแนน +1 (ข้อคําถามน้ันสามารถนําไปใช้วัดได้
อย่างแน่นอน) 0 (ไม่แน่ใจว่าคําถามน้ันจะสามารถใช้วัดได้) -1 (ข้อคาถามไม่สามารถนําไปใช้วัดได้
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อย่างแน่นอน) ข้อคําถามที่มีคา่ 0.5 - 1.0 มคี่าความเที่ยงตรงสูง ถ้าตํ่ากว่า 0.5 เข้าใกล้ 1.00 ถ้าข้อ 
ใดมีค่า  IOC  ตํ่ากว่า  0.5  จะนํามาปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามใหม ่ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่
ต้องการวัด เพ่ือให้คําถามมีความชัดเจน สามารถสื่อความหมายได้ตรงประเด็น และเหมาะสมย่ิงข้ึน 

3.3.4 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยได้ใช้แบบข้อคําถาม
จํานวน 35 ชุด และไปทดสอบกับกลุ่มเป้าหมายจํานวน 35 คน เพ่ือหาความเช่ือมั่นของแบบข้อ
คําถาม โดยทําการหาค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคล้องภายใน (Alpha Cronbach Coefficient) โดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปในทางสถิติในการตรวจสอบ พบว่าคําถามตัวแปรทุกด้านมีค่าความ
เช่ือมั่นมากกว่า 0.70 

 
3.4 ระยะเวลาในการดําเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล  

3.4.1 ระยะเวลาในกาทําการทดสอบความเช่ือมั่น แบบสอบถามจํานวน 35 ชุด โดยทดสอบ
กับกลุ่มเป้าหมายจํานวน 35 คน ในเดือนกันยายน 2558 

3.4.2 ระยะเวลาในการเก็บแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางานในประเทศสิงคโปร์ 
ระหว่างเดือนตุลาคม-ธันวาคม 2558 จํานวน 200 คน 

 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ที่ทําการวิจัยจะนําแบบสอบถามไปให้ประชากรกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งก็คือ พนักงานบริการชาว
ไทยในร้านอาหารย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์กรอกข้อมูลในแบบสอบถามให้ในระหว่างที่เข้าไปใช้
บริการตามร้านอาหารต่าง ๆ หรือหากบางร้านมีกฎเคร่งครัดก็จะรอพนักงานออกมาช่วงระหว่างการ
พัก และซักถามข้อมูล เพ่ือกรอกแบบสอบถามซึ่งจะช่วยย่นระยะเวลาในการทํา และกลุ่มประชากร
ตัวอย่างสามารถใช้เวลาพักได้อย่างเต็มที่ อีกทั้งกลุ่มประชากรบางกลุ่มไมถ่นัดที่จะอ่านข้อคําถามด้วย
ตนเอง ก็จะใช้วิธีเดียวกันข้างต้นเพ่ือทําการเก็บข้อมูล 

ในทุกวันอาทิตย์พนักงานส่วนมากมักจะมารวมตัวกันทานข้าว อยู่ข้างใต้ตึก HDB (The 
Housing & Development Board: โครงการที่อยู่อาศัยสาธารณะของรัฐบาล) ซึ่งจะอยู่ในย่านไทย
ทาวน์ ใกล้กันกับตึกโกลเด้นไมล์ การเก็บรวบรวมข้อมูลในวันน้ีทั้งหมด ผู้ทําการค้นคว้าวิจัยจะต้อง
อ่านข้อคําถาม และทํากรอกข้อมูลที่ได้รับจากกลุ่มประชากรตัวอย่างด้วยตนเอง จากการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในวันดังกล่าวข้างต้น ทําให้ทราบว่าพนักงานบริการส่วนใหญจ่ะทาํงานในด้านการบริการ
มากกว่า 1 ชนิดขึ้นไป อาทิ เช่น งานประจําเป็นพนักงานในร้านอาหารไทย และงานเสริมวันหยุด  
จะทําเป็นพนักงานสระผม หรอืทําเล็บในร้านเสริมสวยอีกด้วย 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย 

 3.6.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) ใช้ในการพิสูจน์หาความแตกต่างของ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์และอธิบายถึงความสัมพันธ์หรือความแตกต่างที่มีต่อ
ประสิทธิผลการทํางาน 
 3.6.2 ค่าสถิติ ที (T-Test) ใช้ในการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล เช่น  
เพศ และค่าสถิติแบการวิเคราะห์ผ่านค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) เช่น อายุ และ
ประสบการณ์ทํางาน 
 3.6.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) ใช้ในการหาค่าความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยในทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ด้านปัจจัยจูงใจในการทํางาน ด้านปัจจัยด้าน
คุณลักษณะของงาน และด้านประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
 3.6.4 สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใช้ทดสอบความสัมพันธ์ของตัว 
แปรมากกว่า 2 ตัวแปร ใช้เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส  
ด้านระดับการศึกษา และด้านประสบการณ์การทํางาน เพ่ือทํานายประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมการบริการ ในประเทศสงิคโปร์ 

ผู้จัดทําการค้นคว้าวิจัยได้มีการจัดทําตารางแบ่งตามสมมติฐานที่มี เพ่ือแสดงรูปแบบในการ
ใช้สถิติดังกล่าวข้างต้น กับสมมติฐานทั้ง 9 สมมติฐาน ดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.2: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 1 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มี
ประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 

T-Test 

 
ตารางที่ 3.3: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 2 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน 
มีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 

One-Way ANOVA 
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ตารางที่ 3.4: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 3 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่3 พนักงานที่มีประสบการณ์
ทํางานต่างกัน มีประสิทธิผลการทํางาน
แตกต่างกัน 

One-Way ANOVA 

 
ตารางที่ 3.5: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 4 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่4 ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ทํางาน 

Multiple Regression 

 
ตารางที่ 3.6: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 5 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่5 ความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การทํางาน 

Multiple Regression 

 
ตารางที่ 3.7: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 6 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่6 ความพอใจในลักษณะของ
งานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 

Mutiple Regression 
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ตารางที่ 3.8: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 7 
 

ตัวแประอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่7 ทักษะที่หลากหลายในการ
ทํางาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงาน 

Pearson Correlation 

 
ตารางที่ 3.9: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 8 
 

ตัวแปรอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่8 ความสําคัญของงาน มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน 

Pearson Correlation 

 
ตารางที่ 3.10: วิธีทางสถิติที่ใช้ในสมมติฐานที่ 9 
 

ตัวแปรอิสระ วิธีทางสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่9 การได้รับคําแนะนําจาก
หัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การทํางานของพนักงาน 

Pearson Correlation 

 
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การนําเสนอผลสรุปชองการวิเคราะห์ข้อมูลงานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีความสมัพันธ์
กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการทีท่ํางานในประเทศสิงคโปร์  
ซึ่งข้อมูลที่นํามาวิเคราะห์น้ี เกิดจากเก็บรวบรวมข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรผู้ตอบ
แบบสอบถาม และทัศนคติทีม่ีต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานองผู้ตอบแบบสอบถาม ทัศคติที่มีต่อปัจจัย
คุณลักษณะของงานของผู้ตอบแบบสอบถาม และทัศนคติต่อตัวใช้วันประสิทธิภาพการทํางานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีจํานวนข้อมูลทั้งสิน้ 200 ชุด  

ผลสรุปของการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการสถิติแบบเชิงพรรณนา ในการหาข้อมูลค่าเฉลี่ย
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับทัศนคติต่อปัจจัยในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถ
จําแนกได้เป็น  

1) ผลสรุปข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ทํางาน 

2) ผลสรุปข้อมลูทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน 
3) ผลสรุปข้อมลูทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อปัจจัยคุณลักษณะของงาน 
4) ผลสรุปข้อมลูทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีต่อปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลการทาํงาน 
นอกเหนือจากน้ี คือ ผลสรุปการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งอ้างอิง 

จากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจงูใจในการทํางาน ปัจจัยคุณลกัษณะของงาน และปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผล
การทํางาน ยังได้นํามาศึกษาค้นคว้าหาคําตอบเกี่ยวกับความสอดคล้องกับสมมติฐาน 9 ข้อ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



30 

4.1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านประชากรศาสตร์ 

เพ่ือใช้ในการอภิปราย และทาํการทดสอบสมมติฐานที่มคีวามสอดคล้องกันกับ ตัวแปรในแต่ละส่วน 
 

ตารางที่ 4.1: จํานวนตัวเลขและอัตราร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล  
จําแนกตามเพศ   

         
เพศ จํานวนพนักงาน (คน) อัตราร้อยละ 

ชาย 60 30.0 
หญิง 140 70.0 
ผลรวม 200 100 

 
 เมื่อสรุปตามลกัษณะประชากรศาสตร์แบบจําแนกตามเพศ จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็น
ผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 200 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจํานวน 140 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 
70.0 และเป็นเพศชายมีจานวน 60 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 30.0 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนตัวเลขและอัตราร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 

จําแนกตามอายุ 
 

 
   เมื่อสรุปตามลกัษณะประชากรศาสตร์แบบจําแนกตามอายุ จากตารางที่ 4.2 ผลสรุปรวม 
ของข้อมูลได้แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 200 คน โดยส่วนใหญ่จะมีช่วงอายุระหว่าง 
29-35 ปี มีจํานวน 93 คน คดิเป็นอัตราร้อยละ 46.5 ช่วงอายุรองลงมา มีอายุ 22-28 ปี มีจํานวน  

ช่วงอายุ (ปี) จํานวนพนักงาน (คน) อัตราร้อยละ 

22-28 43 21.5 
29-35 93 46.5 
36-42 36 18.0 
43-49 21 10.5 
50 ปีขึ้นไป 7 3.5 
ผลรวม 200 100.0 
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43 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 21.5 ช่วง อายุรองลงมาเป็น 36-42 ปี มีจํานวน 36 คน คิดเป็นอัตรา
ร้อยละ 18.0 ช่วงอายุรองมา มีอายุ 43-49 ปี และช่วงอายุมากกว่า 50 ปี มีจํานวนเพียง 7 คน  
คิดเป็นอัตราร้อยละ 3.5 
 
ตารางที่ 4.3: จํานวนตัวเลขและอัตราร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 

จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จํานวนพนักงาน (คน) อัตราร้อยละ 
โสด 81 40.5 
สมรส/ อยู่ด้วยกัน 78 39.0 
หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ 41 20.5 
ผลรวม 200 100.0 

  
เมื่อสรุปตามลกัษณะประชากรศาสตร์แบบจําแนกตามสถานภาพสมรส จากตารางที่ 4.3 

แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 200 คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจํานวน 81 คน  
คิดเป็นอัตราร้อยละ 40.5 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน มีจํานวน 78 คน คิดเป็นอัตรา
ร้อยละ 39.0 และสถานภาพหม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ มีจํานวน 41 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 20.5 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนตัวเลขและอัตราร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวนพนักงาน (คน) อัตราร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 113 56.5 
ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า 87 43.5 
ปริญญาโท 0 0 
ผลรวม 200 100.0 
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 เมื่อสรุปตามลกัษณะประชากรศาสตร์แบบจําแนกตามระดับการศึกษาจากตารางที่ 4.4  
แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 200 คน ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี  
มีจํานวน 113 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 56.5 รองลงมาคือระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
มีจํานวน 87 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 43.5 และไม่มีพนักงานคนใดจบการศึกษาระดับปริญญาโท 
 
ตารางที่ 4.5: จํานวนตัวเลขและอัตราร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยข้อมูลส่วนบุคคล 

จําแนกตามประสบการณ์ทํางาน 
 

ประสบการณ์ทํางาน (ปี) จํานวนพนักงาน (คน) อัตราร้อยละ 
ตํ่ากว่า 1 ปี 0 0 
1-2 ปี 22 11.0 
3-4 ปี 73 36.5 
5 ปีขึ้นไป 105 52.5 
ผลรวม 200 100.0 

 
เมื่อสรุปตามลกัษณะประชากรศาสตร์แบบจําแนกตามระดับการศึกษาจากตารางที่ 4.5  

แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามจํานวน 200 คน ส่วนใหญ่มีอายุการทํางานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป  
มีจํานวน 105 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 52.5 รองลงมาคือ อายุการทํางาน 3-4 ปี มีจํานวน 73 คน 
คิดเป็นอัตราร้อยละ 36.5 รองลงมาคือ อายุการทํางาน 1-2 ปี มีจํานวน  22 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 
11.0 และไม่มผีู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากว่า 1 ปี 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการทํางาน เรื่องการศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธผิลการํางานของผูต้อบแบบสอบถาม  

โดยคําถามในแต่ละข้อ จะเป็นลักษณะการจัดลําดับทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
เลือกตอบตามมาตรวัดของ ไลเคิร์ท (Likert Scale) เป็นการแบ่งระดับความสําคัญ 5 ระดับ ซึ่งจะ 
มีหลักเกณฑ์ในการให้คะแนน คือ  

ระดับคะแนนที่ 5 หมายถึง มากที่สุด  
ระดับคะแนนที่ 4 หมายถึง มาก  
ระดับคะแนนที่ 3 หมายถึง ปานกลาง  
ระดับคะแนนที่ 2 หมายถึง น้อย  
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ระดับคะแนนที่ 1 หมายถึง น้อยมาก  
หลักเกณฑ์ทีใ่ช้ในการแปรผล โดยจะพิจารณาจาก ระดับคะแนนเฉลี่ยของช่วงคะแนน  

5 ระดับ ดังน้ี 
1.00 – 1.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่น้อยมาก 
1.51 – 2.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่น้อย 
2.51 – 3.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่มาก 
4.51 – 5.00 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่มากที่สุด 

 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงแบบจํานวนค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้าน

ปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการทีท่ํางานใน
ประเทศสิงคโปร์  โดยผู้วิจัยจะกําหนดสัญลักษณ์ ดังน้ี  x̄  แทนค่าเฉลี่ย และ SD  
แทนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

 
ปัจจัยจูงใจในการทํางาน x̄ SD ระดับทัศนคติ 

1. ท่านสามารถทํางานร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

4.97 .184 มากที่สุด 

2. ท่านมีความรู้ ความสามารถใน
การทํางานที่ได้รับมอบหมาย 

4.95 .218 มากที่สุด 

3. กระบวนการทํางานมีความ
ชัดเจน 

4.92 .297 มากที่สุด 

4. ท่านมักได้รบัความช่วยเหลือจาก
ผู้ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการ
ทํางาน    

4.87 .371 มากที่สุด 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านสนับสนุน
ให้พนักงานในองค์กรลาศึกษาต่อใน
ระดับสูงข้ึนหรือฝึกอบรม 

 
4.64 

 
.839 

 

มากที่สุด 

                                                                                                         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ตารางแสดงแบบจํานวนค่าเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นด้าน
ปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการทีท่ํางานใน
ประเทศสิงคโปร์ โดยผู้วิจัยจะกําหนดสัญลกัษณ์ ดังน้ี  x ̄  แทนค่าเฉล่ีย และ SD 
แทนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
     ปัจจัยจูงใจในการทํางาน x̄ SD ระดับทัศนคติ 
6. หากท่านมีความรู้ ความสามารถ
หรือวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้น ท่านจะ
ได้รับการสนับสนุนให้มีการปรับเลื่อน
ตําแหน่งที่สูงข้ึน 

4.54 .940 มากที่สุด 

7. ท่านยินดีให้ความช่วยเหลือแก่
เพ่ือนร่วมงานเมื่อเขา 
มีปัญหาทั้งเร่ืองงานและเรื่องส่วนตัว 

4.74 .542 มากที่สุด 

8. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
มีความเหมาะสมกับเวลาที่กาํหนด 

4.71 .565 มากที่สุด 

9. ท่านได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถจากองค์กร 

4.67 .644 มากที่สุด 

10. องค์กรมีความยุติธรรม 4.67 .627 มากที่สุด 
ผลรวมค่าเฉลีย่ 4.77 .523 มากที่สุด 

 
เมื่อสรุปผลรวมค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากตารางที่ 4.6 โดยผลรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.77 (ระดับทัศนคติมากที่สดุ) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน ทั้ง 10 ปัจจัย อยู่ในระดับมากที่สุด โดย
ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.97 
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด)  
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4.3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยด้านคณุลักษณะของงาน เรื่องการศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกั์บประสิทธผิลการํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 โดยคําถามในแต่ละข้อ จะเป็นลักษณะการจัดลําดับทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
เลือกตอบตามมาตรวัดของ ไลเคิร์ท (Likert Scale) เป็นการแบ่งระดับความสําคัญ 5 ระดับ ซึ่งจะมี
หลักเกณฑ์ในการให้คะแนน คือ  

ระดับคะแนนที่ 5 หมายถึง มากที่สุด  
ระดับคะแนนที่ 4 หมายถึง มาก  
ระดับคะแนนที่ 3 หมายถึง ปานกลาง  
ระดับคะแนนที่ 2 หมายถึง น้อย  
ระดับคะแนนที่ 1 หมายถึง น้อยมาก  
หลักเกณฑ์ทีใ่ช้ในการแปรผล โดยจะพิจารณาจาก ระดับคะแนนเฉลี่ยของช่วงคะแนน  

5 ระดับ ดังน้ี 
 1.00 – 1.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่น้อยมาก 
 1.51 – 2.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่น้อย 
 2.51 – 3.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับปานกลาง 
 3.51 – 4.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่มาก 
 4.51 – 5.00 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่มากที่สุด 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงแบบจํานวนค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นปัจจัย

ด้านคุณลักษณะของงาน  ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการทีท่ํางานใน
ประเทศสิงคโปร์ โดยผู้วิจัยจะกําหนดสัญลกัษณ์ ดังน้ี  x ̄  แทนค่าเฉล่ีย และ SD  
แทนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน      

                                             
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน x̄       SD    ระดับทัศนคติ 

1. ตําแหน่งของท่านจําเป็นต้องใช้ทักษะ
ที่หลากหลายในการทํางาน 

4.64 .674 มากที่สุด 

2. ตําแหน่งของท่านมีความสําคัญ 
ในร้าน 

4.75 .437 มากที่สุด 

                                                                                                         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ตารางแสดงแบบจํานวนค่าเฉลี่ย และคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน  ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบรกิารที่
ทํางานในประเทศสิงคโปร์ โดยผู้วิจัยจะกําหนดสัญลักษณ์ ดังน้ี  x ̄  แทนค่าเฉลี่ย  
และ SD แทนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน x̄ SD ระดับทัศนคติ 

3. ท่านมีอิสระในการทํางานในตําแหน่ง
งานของท่าน 

4.49 .862 มาก 

4. หัวหน้างานของท่านให้คําแนะนํา
เพ่ือให้ท่านใช้พัฒนาการทํางานให้ดีขึ้น 

4.64 .551 มากที่สุด 

ผลรวมค่าเฉลีย่ 4.63 .631 มากที่สุด 
 
เมื่อสรุปผลรวมค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม จากตารางที่ 4.7 โดยผลรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 (ระดับทัศนคติมากที่สดุ) ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามใหค้วามสําคัญต่อปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน ทั้ง 4 ปัจจัย อยู่ในระดับ
มากและมากทีสุ่ด โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ตําแหน่งมีความสําคัญ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.75 
(ค่าเฉลี่ยสูงสุด) 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยด้านตัววัดประสทิธผิลการทํางาน เรื่องการศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกั์บประสิทธผิลการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยคําถามในแต่ละข้อ จะเป็นลักษณะการจัดลําดับทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
เลือกตอบตามมาตรวัดของ ไลเคิร์ท (Likert Scale) เป็นการแบ่งระดับความสําคัญ 5 ระดับ ซึ่งจะมี
หลักเกณฑ์ในการให้คะแนน คือ  

ระดับคะแนนที่ 5 หมายถึง มากที่สุด  
ระดับคะแนนที่ 4 หมายถึง มาก  
ระดับคะแนนที่ 3 หมายถึง ปานกลาง  
ระดับคะแนนที่ 2 หมายถึง น้อย  
ระดับคะแนนที่ 1 หมายถึง น้อยมาก  
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หลักเกณฑ์ทีใ่ช้ในการแปรผล โดยจะพิจารณาจาก ระดับคะแนนเฉลี่ยของช่วงคะแนน  
5 ระดับ ดังน้ี 

1.00 – 1.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่น้อยมาก 
1.51 – 2.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่น้อย 
2.51 – 3.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่มาก 
4.51 – 5.00 หมายถึง มีทัศนคติอยู่ในระดับที่มากที่สุด 

 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงแบบจํานวนค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นปัจจัย

ด้านตัววัดประสิทธิผลการทํางาน ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางาน
ในประเทศสิงคโปร์ โดยผู้วิจัยจะกําหนดสัญลักษณ ์ดังน้ี  x̄  แทนค่าเฉลี่ย และ SD 
แทนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน    

 
ปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิภาพการทํางาน x̄ SD ระดับทัศนคติ 

1. พนักงานในองค์กรมีการรักษา
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

    4.53    .626        มากทีสุ่ด 

2. พนักงานในองค์กรมีการพัฒนา
มาตรฐานการทํางานอย่างต่อเน่ือง 

   4.50    .610         มาก 

3. องค์กรปรับปรุงระบบการทํางาน
เพ่ือให้มีประสทิธิภาพอย่างสม่ําเสมอ 

   4.51    .584       มากที่สุด 

4. พนักงานในองค์กรสามารถควบคุม
โอกาสผิดพลาด ที่อาจจะเกิดจากการ
ทํางาน และทาํให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม 

   4.60 
 

   .522   
 

      มากที่สุด 

ผลรวมค่าเฉลีย่    4.54    .586       มากที่สุด 
  

เมื่อสรุปผลรวมค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จากตารางที่ 4.8 โดยผลรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 (ระดับทัศนคติมากที่สดุ) ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามใหค้วามสําคัญต่อปัจจัยใช้วัดประสิทธิผลการทาํงาน ทั้ง 4 ปัจจัย อยู่ใน
ระดับมากและมากที่สุด โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความสามารถในการควบคุมความผิดพลาด
ที่อาจจะเกิดจากการํางาน และทําให้เกิดคา่ใช้จ่ายเพ่ิมเติม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.60 (ค่าเฉลี่ยสูงสุด) 
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4.5 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับสมมติฐาน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรปูทางสังคมศาสตร์ SPSS/ PC+ (Statistical 

Package for the Social Sciences/ Personal Computer Plus) เพ่ือทําการวิเคราะห์ข้อมูลหาค่า
ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าตัวแปรตามสถิติทีใ่ช้ในการวิจัยที่ได้กําหนดไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent Sample T-Test เพ่ือเปรียบเทียบ
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม เมื่อเปรียบเทียบตามกลุ่มตัวแปรอิสระที่มีการแบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
 
ตารางที่ 4.9: ผลการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีเพศต่างกัน 
 

ตัวแปร ค่าตัวแปร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่าสถิติ p 

เพศ ชาย 
หญิง 

4.496 
4.546 

.5795 

.5050 
t = -.621 
Levene’s test = .362 

.536 

.558 
*p<.01 
 

จากตารางผลสรุปการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของ
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายมีค่าเฉลี่ย
ทัศนคติต่อประสิทธิผลการทาํงานเท่ากับ 4.496 ส่วนเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.546 แต่เมื่อทําการ
ทดสอบความแตกต่างกลับ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีทัศนคติต่อประสิทธิผล
การทํางานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = .621,p = .536) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ 

 
สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน   

 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของ 
ตัวแปรตาม เมื่อเปรียบเทียบตามกลุ่มตัวแปรอิสระที่มีการแบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
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ตารางที่ 4.10: ผลการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุต่างกัน 

 
ตัวแปร ค่าตัวแปร Mean S.D. 

ช่วงอายุ 1) 22-28 ปี 4.564 .529 
2) 29-35 ปี 4.505 .538 
3) 36-42 ปี 4.569 .480 
4) 43-49 ปี 4.517 .603 
5) 50 ปีขึ้นไป 4.357 .453 

 
ตารางที่ 4.11: ผลการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุต่างกัน 
 

แหล่งค่าความแปรปรวน SS df MS F P 
ระหว่างกลุ่ม .407 4 .102 .316 .836 
ภายในกลุ่ม 54.960 195 .282   
รวม 55.367 199    

*p<.01 
  

จากตารางผลสรุปการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของ
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความแปรปรวนของทัศนคติต่อ
ประสิทธิผลการทํางานระหว่างกลุ่มทุกช่วงอายุไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ (Levene’s test= 
.361, p = .836) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
 

สมมติฐานข้อที่ 3 พนักงานที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของ 
ตัวแปรตาม เมื่อเปรียบเทียบตามกลุ่มตัวแปรอิสระที่มีการแบ่งเป็น 4 กลุ่ม 
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ตารางที่ 4.12: ผลการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกัน 

 
ตัวแปร ค่าตัวแปร Mean S.D. 

ประสบการณ์ทํางาน 1) ตํ่ากว่า 1 ปี - - 
2) 1-2 ปี 4.421 .564 
3) 3-4 ปี 4.539 .480 
4) 5 ปีขึ้นไป 4.512 .551 

*p<.01                                                                                              
 

ตารางที่ 4.13: ผลการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกัน 

 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.583 
54.784 

2 
197 

.291 

.278 
1.048 .353 

55.367 199    
*p<.01 
 

จากตารางผลสรุปการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของ
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทํางานต่างกัน จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความแปรปรวนของ
ทัศนคติต่อประสิทธิภาพการทํางานระหว่างกลุ่มทุกช่วงอายุไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
(Levene’s test= 1.048, p = .353) ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
 

สมมติฐานข้อที่ 4 ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน   
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Simple Regression เพ่ือใช้ศึกษาหาอิทธิพลตัวแปร
อิสระ/ ตัวแปรทํานาย 1 ตัวแปร ต่อตัวแปรตาม 4 ตัวแปร  

ตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย ที่นํามาใช้ศึกษาในครั้งน้ี คอื ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ตัวแปรตาม ที่นํามาใช้ศึกษาในครั้งน้ี คือ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรจากปัจจัยที่ใช้วัด
ประสิทธิผลการทํางาน 
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ตารางที่ 4.14: ผลการทดสอบวิเคราะห์หาตัวแประอิสระ/ ตัวทํานายที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางาน 

 
ตัวแปรอิสระ/ ตัวทํานาย b S.E. Beta t p 

ค่าคงที่ 2.493 .603  4.136 .000 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน .420 .124 .234 3.388 .001 

r= .234a, adj.r2= .050, F= 11.479, p= .001, Durbin Watson=2.019 *p<.05 
 

จากตารางสรุปผลจากการหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย จากตารางที่ 4.14 ได้
พบว่า เป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้น Durbin Watson มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชบัญชา, 
2554, หน้า 131) ตัวแปรทํานายทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์
ประสิทธิผลการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .234 F= 11.479 P= 0.001) สัมประสิทธ์ิจาก
การพยากรณ์ที่ได้ปรับแก้แลว้ (adj. r2) มีคา่เท่ากับ .050 วิเคราะห์ได้ว่า ทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้ร่วมงานสามารถอภิปรายผลการของความแปรผันของประสิทธิผลการทํางานได้อัตราร้อยละ 50.0 
และทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (t= 3.388, p= 0.001) โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 0.234 สรุปได้ว่า หากผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานก็จะมีประสทิธิผลการทํางานที่ดี 
 

สมมติฐานข้อที่ 5 ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน   
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Simple Regression เพ่ือใช้ศึกษาหาอิทธิพลตัวแปร
อิสระ/ ตัวแปรทํานาย 1 ตัวแปร ต่อตัวแปรตาม 4 ตัวแปร  
 ตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย ที่นํามาใช้ศึกษาในครั้งน้ี คอื ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ตัวแปรตาม ที่นํามาใช้ศึกษาในครั้งน้ี คือ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรจากปัจจัยที่ใช้
วัดประสิทธิผลการทํางาน 
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ตารางที่ 4.15: ผลการทดสอบวิเคราะห์หาตัวแประอิสระ/ ตัวทํานายที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางาน 

 
ตัวแปรอิสระ/ ตัวทํานาย b S.E. Beta t p 

ค่าคงที่ 2.232 .296  7.527 .000 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชา 

.496 .064 .485 7.804 .000 

r= .485a, adj.r2= .231, F= 60.903, p= .000, Durbin Watson=1.902 *p<.05 
 

จากตารางสรุปผลจากการหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย จากตารางที่ 4.15  
ได้พบว่า เป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้น Durbin Watson มคี่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชบัญชา, 
2554, หน้า 131) ตัวแปรทํานายทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาสามารถใช้เป็นตัว
พยากรณ์ประสิทธิผลการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .485 F= 60.903 P= 0.000) 
สัมประสิทธ์ิจากการพยากรณ์ที่ได้ปรับแก้แลว้ (adj. r2) มีคา่เท่ากับ .231 วิเคราะห์ได้ว่า ทัศนคติ
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาสามารถอภิปรายผลการของความแปรผันของประสิทธิผลการ
ทํางานได้อัตราร้อยละ 23.1 และทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
การทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (t= 3.388, p= 0.001) โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 
0.485 สรุปได้ว่า หากผู้ตอบแบบสอบถามมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ก็จะมีประสิทธิผล 
การทํางานที่ดี 
 

สมมติฐานข้อที่ 6 ความพอใจในลักษณะของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน   
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Simple Regression เพ่ือใช้ศึกษาหาอิทธิพล 
ตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย 1 ตัวแปร ต่อตัวแปรตาม 4 ตัวแปรจากปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลการ
ทํางาน  

ตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย ที่นํามาใช้ศึกษาในครั้งน้ี คอื ความพอใจในลักษณะของงาน
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ตัวแปรตาม ที่นํามาใช้ศึกษาในครั้งน้ี คือ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรจากปัจจัยที่ใช้
วัดประสิทธิผลการทํางาน 
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ตารางที่ 4.16: ผลการทดสอบวิเคราะห์หาตัวแประอิสระ/ ตัวทํานายที่มีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการ
ทํางาน  

 
ตัวแปรอิสระ/ ตัวทํานาย b S.E. Beta t p 

ค่าคงที่ 1.757 .267  6.577 .000 
ความพอใจในลักษณะของงาน .600 .057 .596 10.455 .000 

r= .596a, adj.r2= .352, F= 109.303, p= .000, Durbin Watson=1.716 *p<.05 
 

จากตารางสรุปผลจากการหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย จากตารางที่ 4.16 ได้
พบว่า เป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้น Durbin Watson มีค่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชบัญชา, 
2554, หน้า 131) ตัวแปรทํานายทัศนคติความพึงพอใจในลักษณะของงานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์
ประสิทธิผลการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .596 F= 109.303 P= 0.000) สัมประสิทธ์ิจาก
การพยากรณ์ที่ได้ปรับแก้แลว้ (adj. r2) มีคา่เท่ากับ .352 วิเคราะห์ได้ว่า ทัศนคติความพึงพอใจใน
ลักษณะของงาสามารถอภิปรายผลการของความแปรผันของประสิทธิผลการทํางานได้อัตราร้อยละ 
35.2 และทัศนคติความพึงพอใจในลกัษณะของงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ (t= 3.388, p= 0.001) โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 0.485 สรุปได้ว่า  
หากผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในลักษณะของงานก็จะมีประสิทธิผลการทํางานที่ดี 
 

สมมติฐานข้อที่ 7 ทักษะทีห่ลากหลายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงาน 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Pearson Correlation เพ่ือใช้หาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่อยู่ในมาตรการวัดระดับความสัมพันธ์ โดยมีเกณฑ์ขนาด เพ่ือแสดงระดับ
ความสัมพันธ์ (ไม่พิจารณาเคร่ืองหมายบวก หรือลบด้านหน้าตัว r) จําแนกเป็น 4 ระดับดังน้ี 

< 0.30   มีความสัมพันธ์ระดับตํ่า 
0.31 – 0.5  มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
0.51 – 0.70  มีความสัมพันธ์สูง 
> 0.71   มีความสัมพันธ์สูง 
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ตารางที่ 4.17: ผลการทดสอบวิเคราะห์คบวามสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อทักษะการทํางานที่
หลากหลายและทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางาน 

 
ตัวแปร Pearson 

Correlation 
P x̄ SD 

ทัศนคติต่อทักษะที่
หลากหลายในการทํางาน 

-  4.64 .674 

ประสิทธิภาพการทํางาน .400 .000 4.54 .586 
*p < .05 
 

จากตารางการสรุปผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร จากตารางที่ 4.17 พบว่า ทัศนคติ
ที่หลากหลายในการทํางาน มีค่านัยสําคัญอยู่ที่ 0.000 ซึ่งค่าที่ได้จะน้อยกว่าระดับตัวเลขนัยสําคญัของ
สถิติที่กําหนดไว้ที่ระดับ 0.05 ทําให้ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับทศันคติประสิทธิภาพการ
ทํางานภาพเสมือนของตัวแปรมีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ์ระดับ
ปานกลางเน่ืองจากค่า Pearson Correlation ได้ 0.400 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีพอใจใน
ลักษณะของงานจะมีประสิทธิผลในการทํางานที่ดี 
 

สมมติฐานข้อที่ 8 ความสําคญัของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน   
สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ Pearson Correlation เพ่ือใช้หาความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปร 2 ตัว ที่อยู่ในมาตรการวัดระดับความสัมพันธ์ โดยมีเกณฑ์ขนาด เพ่ือแสดงระดับความสัมพันธ์  
(ไม่พิจารณาเคร่ืองหมายบวก หรือลบด้านหน้าตัว r) จําแนกเป็น 4 ระดับดังน้ี 

< 0.30   มีความสัมพันธ์ระดับตํ่า 
0.31 – 0.5  มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
0.51 – 0.70  มีความสัมพันธ์สูง 
> 0.71   มีความสัมพันธ์สูง 
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ตารางที่ 4.18: ผลการทดสอบวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติต่อความสําคัญของงานและ
ทัศนคติต่อประสิทธิผลการทาํงาน 

 
ตัวแปร Pearson 

Correlation 
P x̄ SD 

ทัศนคติต่อความสําคัญของ
งาน 

-  4.64 .551 

ประสิทธิภาพการทํางาน .525 .000 4.54 .586 
*p < .05 
 

จากตารางการสรุปผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร จากตารางที่ 4.18 พบว่า ทัศนคติ
ที่มีต่อความสําคัญของงาน มคี่านัยสําคัญอยู่ที่ 0.000 ซึ่งค่าที่ได้จะน้อยกว่าระดับตัวเลขนัยสําคญัของ
สถิติที่กําหนดไว้ที่ระดับ 0.05 ทําให้ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับทศันคติประสิทธิผลการทํางาน
ภาพเสมือน ของตัวแปรมีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ์ระดับสูง
เน่ืองจากค่า Pearson Correlation ได้ 0.525 กล่าวคือ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีทศันะคติที่ดีต่อ
ความสําคัญของงานก็จะมีแนวโน้มสูงที่จะมีประสิทธิผลในการทํางานที่ดี 
 

สมมติฐานข้อที่ 9 การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงาน  
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Pearson Correlation เพ่ือใช้หาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่อยู่ในมาตรการวัดระดับความสัมพันธ์ โดยมีเกณฑ์ขนาด เพ่ือแสดงระดับ
ความสัมพันธ์ (ไม่พิจารณาเคร่ืองหมายบวก หรือลบด้านหน้าตัว r) จําแนกเป็น 4 ระดับดังน้ี 

< 0.30   มีความสัมพันธ์ระดับตํ่า 
0.31 – 0.5  มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
0.51 – 0.70  มีความสัมพันธ์สูง 
> 0.71   มีความสัมพันธ์สูง 
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ตารางที่ 4.19: ผลการทดสอบวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานและ
ทัศนคติต่อประสิทธิผลการทาํงาน   

 
ตัวแปร Pearson 

Correlation 
P x̄ SD 

ทัศนคติต่อการได้รับคําแนะนํา 
จากหัวหน้างาน 

-  4.75 .437 

ประสิทธิผลการทํางาน .619 .000 4.54 .586 
*p < .05 
 

จากตารางการสรุปผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร จากตารางที่ 4.19 พบว่า ทัศนคติ
ที่มีต่อการได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างาน มีค่านัยสําคัญอยู่ที่ 0.000 ซึ่งค่าที่ได้จะน้อยกว่าระดับ
ตัวเลขนัยสําคัญของสถิติที่กาํหนดไว้ที่ระดับ 0.05 ทําใหตั้วแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ
ประสิทธิผลการทํางานภาพเสมือนของตัวแปรมีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันและมีระดับ
ความสัมพันธ์ระดับสูงเน่ืองจากค่า Pearson Correlation ได้ 0.619 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ที่มีทัศนะคติทีดี่ต่อการได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานก็จะมีแนวโน้มสูงที่จะมีประสิทธิผลในการ
ทํางานที่ดี 

จากการสรุปผลจากตารางที่ 4.6 ถึง ตารางที่ 4.19 แสดงให้เห็นชัดเจนว่า ปัจจัยที่มีความ 
สัมพันธ์กับประสิทธิผลการทาํงานคือ ปัจจัยจูงใจในการทาํงาน และ ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน 
กล่าวคือ ความสัมพันธ์ที่ดีกบัเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา และความพอใจใน
ลักษณะของงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิผลการทํางานที่ดี 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ผลสรุปจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางาน

ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมการบริการ ที่ทํางานในประเทศสิงคโปร์” ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติชองพนักงานชาวไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการที่ทํางานในประเทศ
สิงคโปร์ โดยมุ่งเน้นในการศึกษาทางด้านปัจจัยที่มีความสมัพันธ์หรือมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ทํางาน ซึ่งหากเกิดประสิทธิภาพการทํางาน ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิผล และส่งผลให้องค์กรโอกาส
ในการแข่งขันเพ่ิมมากึ้น องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าอย่างย่ังยืนต่อไป ซึ่งการอภิปรายผล จะเป็น 
การทดสอบตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีต้ังไว้ในสมมติฐาน รวมถึงข้อเสนอแนะต่าง ๆ ที่ได้จาก
การศึกษาค้นคว้าวิจัย สําหรับการการทําวิจัย เพ่ือสามารถใช้เป็นประโยชน์ต่อการศึกษา การค้นคว้า 
การพัฒนาในอุตสาหกรรมการบริการ 

การทําการศึกษาค้นคว้าวิจัยคร้ังน้ีใช้แบบสอบถาม มาเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมการบริการ ที่ทํางานใน
ประเทศสิงคโปร์ ในย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ จํานวน 200 คน 

การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ผู้ศกึษาค้นคว้าวิจัยใช้การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานชาว
ไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการในประเทศสิงคโปร์ ทัศนคติต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นพนักงานชาวไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการในประเทศสิงคโปร์ 
ในย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ ทัศนคติต่อปัจจัยคุณลกัษณะของงานผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็น
พนักงานชาวไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการในประเทศสิงคโปร์ในย่านไทยทาวน์ และ 
ไชน่าทาวน์ และทัศนคติต่อปัจจัยใช้วัดประสิทธิผลการทํางานผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นพนักงาน 
ชาวไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการในประเทศสิงคโปร์ในย่านไทยทาวน์ และไชน่าทาวน์ 

การทดสอบสมมติฐาน ผู้ศึกษาค้นคว้าวิจัยมีการใช้สถิติเพ่ือการทดสอบ ดังน้ี 
1) T-test เพ่ือหาการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตัวแปรตามเมื่อเทียบกับตัวแปรอิสระที่มีการ

แบ่งเป็น 2 กลุ่ม จําแนกตามเพศ คือ เพศชาย และเพศหญงิ  
2) One-Way ANOVA เพ่ือทําการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือเปรียบเทียบ 

ค่าเฉลี่ยตัวแปรตาม เมื่อแบ่งกลุ่มตัวแปรต้นของปัจจัยส่วนบุคคล ออกเป็น 5 กลุ่ม จําแนกตามช่วง
อายุ คือ อายุระหว่าง 22-28 ปี อายุระหว่าง 29-35 ปี อายุระหว่าง 36-42 ปี อายุระหว่าง 43-49 ปี 
และอายุต้ังแต่ 50 ปีขึ้นไป 
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3) One-Way ANOVA เพ่ือทําการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เพ่ือเปรียบเทียบ 
ค่าเฉลี่ยตัวแปรตาม เมื่อแบ่งกลุ่มตัวแปรต้นของปัจจัยส่วนบุคคล ออกเป็น เป็น 5 กลุ่ม จําแนกตาม
ประสบการณ์ทํางาน คือ ประสบการณ์ทํางานตํ่ากว่า 1 ปี ประสบการณท์ํางาน 1-2 ปี ประสบการณ์
ทํางาน 3-4 ปี และประสบการณ์ทํางาน 5 ปีขึ้นไป 

4) Simple Regression เพ่ือใช้ศึกษาหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย 1 ตัวแปร คือ 
ปัจจัยวัดประสิทธิภาพการทํางาน ต่อตัวแปรตาม 3 ตัวแปร คือ ความสมัพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงาน 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา และความพอใจในลักษณะงาน 

5) Pearson Correlation เพ่ือใช้หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่อยู่ในมาตรการวัด
ระดับความสัมพันธ์ เพ่ือแสดงระดับความสัมพันธ์ โดยใช้ตัวแปรตามท่ีใช้วัด คือ ปัจจัยวัดประสิทธิผล
การทํางาน และหาความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระ คือ ทักษะท่ีหลากหลายในการทํางาน ความสําคัญ
ของงาน และการได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างาน สําหรับผลการวิจัยจากการใช้ตัวทดสอบทางสถิติ
ทั้งหมด ผู้ศึกษาวิจัยได้นําเสนอตามขั้นตอนดังน้ี 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 

ผลการค้นคว้าวิจัยเรื่องการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางานในประเทศสิงคโปร์” โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 200 คน ซึ่งสามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์โดยจําแนกได้เป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

5.1.1 สรุปข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามหรือลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
5.1.2 สรุปข้อมูลความคิดเหน็เกี่ยวกับทัศนคติที่มีต่อปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัย

คุณลักษณะของงาน และปัจจัยวัดประสิทธิผลการทํางาน 
5.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนที่ 1 สรุปข้อมูลปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามหรือลักษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานชาว

ไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการในประเทศสิงคโปร์ โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา และประสบการทํางาน โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา        
(Descriptive Statistics) โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีมีทั้งหมด 200 คน ใช้การทดสอบโดย
นําแบบสอบถามไปให้ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานชาวไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการ
ในประเทศสิงคโปร์  คือ กลุม่ตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามด้านมี เพศชายมีจํานวน 60 คน คิดเป็น
อัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 30 และผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศหญิงมีจํานวน 140 คน คิดเป็นอัตรา
ค่าเฉลี่ยร้อยละ 70 ผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีช่วงอายุระหว่าง 22-28 ปี  
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คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 21.5 ผู้ตอบแบบสอบถามช่วงอายุระหว่าง 29-35 ปี คิดเป็นอัตรา
ค่าเฉลี่ยร้อยละ 46.5 ผู้ตอบแบบสอบถามช่วงอายุระหว่าง 36-42 ปี คดิเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 
18.0 ผู้ตอบแบบสอบถามช่วงอายุระหว่าง 43-49 ปี คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 3.5 ด้านสถานภาพ
สมรส ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพโสดคิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 40.5 ผู้ตอบแบบสอบถามที่
มีสถานภาพสมรส/ อยู่ด้วยกัน คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 39.0 ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพ 
หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 20.5 ด้านระดับการศึกษา ผูต้อบ
แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาที่ตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 56.5 ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 43.5 และ 
ไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมกีารศึกษาระดับปริญญาโทอยู่เลย  ด้านประสบการณ์ทํางาน ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุการทํางานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 52.5 ผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุการทํางาน 3-4 ปี คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 36.5 อายุการทํางาน 1-2 ปี  
คิดเป็นอัตราค่าเฉลี่ยร้อยละ 11.0 และไม่มผีู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากว่า 1 ปี 

ส่วนที่ 2 สรุปข้อมูลความคดิเห็นเก่ียวกับทัศนคติที่มีต่อปัจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานชาว
ไทยที่ทาํงานในอุตสาหกรรมการบริการ ในประเทศสิงคโปร์ ที่มีทศันคติต่อปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางาน ตามแนวทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับข้ัน (Maslow, 1954) ที่อธิบายถึงมนุษย์ว่ามีความต้องการ
ตามลําดับขั้น จากลําดับตํ่าไปหาลําดับที่สูงข้ึน โดยจะค้นหาแสวงสิ่งที่จะตอบสนองความต้องการ
ต่อไปเรื่อย ๆ แบบไม่สิ้นสุด (ฉลองศรี พิมลสมพงศ์, 2542, หน้า 36-37) ตามทฤษฎี E.R.G 
(Alderfer, 1969) ได้นําทฤษฎีของ Maslow (n.d.) มาจําแนกกลุ่มความต้องการใหม่ 3 กลุ่ม คือ 
ความต้องการดํารงชีวิต ความต้องการมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ความต้องการเจริญก้าวหน้า (สมยศ 
นาวีการ, 2540, หน้า 307-310) ตามแนวทฤษฎีของปัจจัยการค้ําจุน (Herzberg, 1959) ที่ได้กล่าวว่า 
ปัจจัยที่จะค้ําจนุจะทําให้เกิดแรงจูงในการปฏิบัติงานของบุคคล ลดทัศนคติต่อความไม่พึงพอใจในการ
ทํางาน พนักงานก็จะมีทัศนคติที่ดีในการการทํางานอย่างมีประสิทธิผล และจะพยายามเสริมสร้าง
ผลผลิตของงานที่มีคุณภาพให้มากย่ิงขึ้น (พรทิพย์ สุติยะ, 2550, หน้า 5) ซึ่งผลสรุปของข้อมูลความ
คิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติปัจจยัจูงใจในการทาํงาน จําแนกได้ดังน้ี 

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน ทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน มีผล
ค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.97 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อความรู้ความสามารถในการ
ทํางานที่ได้รับมอบหมาย ค่าเฉลี่ย 4.95 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อกระบวนการ
ทํางานมีความชัดเจน ค่าเฉลีย่ 4.92 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการได้รับความ
ช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาจากการทํางาน ค่าเฉลี่ย 4.87 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบ
แบบสอบถามต่อการให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานทั้งเร่ืองงานและเรื่องส่วนตัว ค่าเฉลี่ย 5.74 
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รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ
เวลาที่กําหนด ค่าเฉลี่ย 4.71 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถจากองค์กร ค่าเฉลี่ย 4.67 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อ
องค์กรมีความยุติธรรม ค่าเฉลี่ย 4.67 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อผู้บังคับบัญชา 
ที่ให้การสนับสนุนพนักงานในองค์กรลาศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนหรือฝึกอบรม ค่าเฉลี่ย 4.64 รองลง 
มาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการสนับสนุนให้ปรับเลื่อนตําแหน่งหากมวุีฒิการศึกษาที่
สูงข้ึน 4.54 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานชาว
ไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการ ในประเทศสิงคโปร์   ที่มีทัศนคติต่อปัจจัยคุณลักษณะของ
งานตามแนวทฤษฎีความพึงพอใจในคุณลักษณะของงาน Hackman และ Oldham (1975, 1997)  
และนรุตม์ พรประสิทธ์ิ (2554) ที่ได้กล่าวว่า การควบคุมการจูงใจไม่ได้ขึ้นอยู่กับตัวพนักงาน หากแต่
แต่เป็นที่สภาพแวดล้อมที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การให้งานทีเ่หมาะสมต่อเวลา และสร้างสถานที่ทํางาน
ให้มีความเหมาะสม จึงจะสามารถส่งเสริมแรงจูงใจให้กับพนักงานได้ โดยหลักการและคุณลักษณะ
ของงาน คือ ความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย งานที่ทําต้องมีความเป็นเอกลักษณ์ งานมีความสําคัญ  
การมีอิสรภาพในการตัดสินใจ และมีการป้อนข้อมูลย้อนกลับ ซึ่งผลสรุปของข้อมูลความคิดเห็น
เก่ียวกับทัศนคติต่อปัจจัยคุณลักษณะของงาน จําแนกได้ดังน้ี 

ปัจจัยคุณลักษณะของงาน ทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อตําแหน่งมีความสําคัญภายใน
ร้าน มีผลค่าเฉลี่ยสูงที่สุดที ่4.75 รองลงมาคอืทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อตําแหน่งมีความ
จําเป็นที่ต้องใช้ทักษะที่หลากหลายในการทํางาน ค่าเฉลีย่ 4.64 รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบ
แบบสอบถามต่อหัวหน้างานให้คําแนะนําเพ่ือใช้ในการพัฒนาการทํางานให้ดีขึ้น ค่าเฉลี่ย 4.64 
รองลงมาคือทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อความมีอิสระในการทํางาน ค่าเฉลี่ย 4.49 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงาน 
ชาวไทยที่ทํางานในอุตสาหกรรมการบริการ ในประเทศสงิคโปร์ ที่มีทัศนคติต่อปัจจัยที่ใช้วัด
ประสิทธิภาพการทํางาน ตามแนวคิดลักษณะของทีมการทํางานที่มีประสิทธิภาพของ Woodcock 
(1989) ได้กล่าวถึง ไว้ดังน้ี คือ มีความสมดุลในบทบาทการดําเนินงานแต่ละงานได้อย่างเหมาะสม  
มีเป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ การเปิดเผยและการเผชิญในการสื่อสารทางตรง
สามารถแสดงความคิดเห็นและร่วมกันแก้ไข การสนับสนุนและการไว้วางใจจริงใจต่อกันพร้อมรับมือ
กับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน ภาวะผู้นําที่เหมาะสมสามารถนําทีมได้ใน
สถานการณ์ทีแ่ตกต่างกัน ทบทวนการทํางานอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือปรับปรุงแก้ไขประสิทธิภาพให้ดีขึ้น 
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การพัฒนาบุคคลากร สมัพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ดี และการติดต่อสื่อสารที่ดีทีมีความชัดเจนและ
เหมาะสม ตามแนวคิดในการสร้างทีมที่มีประสิทธิผลของ Dalton และคณะ (2000 อ้างใน รัตติกรณ์  
จงวิศาล, 2543) ได้ถึง ปัจจัยที่สําคัญคือ ผู้นําทีมจะต้องมีความรับผิดชอบและมีลักษณะดังน้ี คือ  
การมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน สร้างความคาดหวังของพนักงานต่อผลของ
งานให้มีความชัดเจน มีการกระตุ้นผลักดันให้พนักงานทุกคนมีประสิทธิภาพ และหัวหน้างานควรให้
ความช่วยเหลือเมื่อพนักงานเกิดปัญหา มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลมองเห็นแนวทางใหม่ ๆ มีการวางแผน
งานที่ดีเป็นข้ันตอนที่มีความชัดเจน มีการจัดหาพนักงานใหม่ ๆ เข้าร่วมทีม เพ่ือก่อให้เกิดแนวคิด 
ใหม่ ๆ ในการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานอย่างสม่ําเสมอ สามารถกระตุ้นสร้างแรงจูงใจและ
ความมุ่งมั่น โดยให้รางวัลสําหรับพนักงานที่มีผลปฏิบัติงานท่ีดี สามารถเคลื่อนแก้ไขปัญหาหรือ
อุปสรรคที่ทําให้องค์กรไม่บรรลุเป้าหมาย มคีวามมุ่งมันที่จะนําองค์กรไปสู่ความก้าวหน้า และต้อง
อาศัยความร่วมมือจากทั้งสองฝ่าย คือ หัวหน้างานและพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชา 

ปัจจัยที่ใช้วัดประสิทธิผลการทํางาน ทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อตําแหน่งมีความ 
สามารถควบคมุความผิดพลาดที่อาจจะเกิดจากการทํางานและทําให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติม มีผล
ค่าเฉลี่ยสูงที่สดุที่ 4.60 รองลงมาคือ ทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการรักษามาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร ค่าเฉลี่ย 4.53 รองลงมาคือ ทัศนคติของผู้ตอบแบบสอบถามต่อองค์กรปรับปรุง
ระบบการทํางานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพอย่างสม่ําเสมอ ค่าเฉลี่ย 4.51 รองลงมาคือ ทัศนคติของผู้ตอบ
แบบสอบถามต่อองค์กรมีการพัฒนามาตรฐานในการทํางานอย่างต่อเน่ือง 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานทีข่อ้ 1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 
 จากผลสรุปการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีเพศต่างกัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายมีค่าเฉลี่ยทัศนคติต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเท่ากับ 4.496 ส่วนเพศหญิงมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.546 แต่เมื่อทําการทดสอบความแตกต่างกลับ
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (t = .621,p = .536) ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกต่างกัน 

จากผลสรุปการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีอายุต่างกัน พบว่า ความแปรปรวนของทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานระหว่าง
กลุ่มทุกช่วงอายุไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ (Levene’s test= .361, p = .836) ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
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 สมมติฐานข้อที่ 3 พนักงานที่มีประสบการณ์ต่างกันมีประสิทธิผลการทาํงานแตกต่างกัน 
 จากผลสรุปการทดสอบวิเคราะห์เปรียบเทียบทัศนคติต่อประสิทธิผลการทํางานของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีประสบการณ์ทํางานต่างกัน พบว่า ความแปรปรวนของทัศนคติต่อประสิทธิผลการ
ทํางานระหว่างกลุ่มทุกช่วงอายุไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ (Levene’s test= 1.048, p = .353) 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
 สมมติฐานข้อที่ 4 ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
 จากสรุปผลจากการหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ตัวแปรทํานาย ได้พบว่า เป็นไปตามข้อตกลง
เบ้ืองต้น Durbin Watson มคี่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชบัญชา, 2554, หน้า 131) ตัวแปร
ทํานายทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ประสิทธิผลการทํางานอย่าง 
มีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .234 F= 11.479 P= 0.001) สัมประสิทธ์ิจากการพยากรณ์ที่ได้ปรับแก้แล้ว
(adj. r2) มีค่าเท่ากับ .050 วิเคราะห์ได้ว่า ทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงานสามารถอภิปรายผล
การของความแปรผันของประสิทธิผลการทาํงานได้อัตราร้อยละ 50.0 และทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้ร่วมงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (t= 3.388, p= 0.001) 
โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 0.234 สรุปได้ว่า หากผู้ตอบแบบสอบถามมีความสมัพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ร่วมงานก็จะมีประสิทธิผลการทํางานที่ดี 
 สมมติฐานข้อที่ 5 ความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
 จากสรุปผลจากการหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย ได้พบว่า เป็นไปตามข้อตกลง
เบ้ืองต้น Durbin Watson มคี่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชบัญชา, 2554, หน้า 131) ตัวแปร
ทํานายทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ประสิทธิผลการทํางาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .485 F= 60.903 P= 0.000) สัมประสทิธ์ิจากการพยากรณ์ที่ได้ปรับ 
แก้แล้ว (adj. r2) มีค่าเท่ากับ .231 วิเคราะห์ได้ว่า ทัศนคติความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาสามารถ
อภิปรายผลการของความแปรผันของประสิทธิผลการทํางานได้อัตราร้อยละ 23.1 และทัศนคติความ 
สัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (t= 3.388, 
p= 0.001) โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 0.485 สรุปได้ว่า หากผู้ตอบแบบสอบถามมีความ 
สัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ก็จะมีประสิทธิผลการทํางานที่ดี 
 สมมติฐานข้อที่ 6 ความพอใจในลักษณะของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 

จากสรุปผลจากการหาอิทธิพลตัวแปรอิสระ/ ตัวแปรทํานาย ได้พบว่า เป็นไปตามข้อตกลง
เบ้ืองต้น Durbin Watson มคี่าระหว่าง 1.5 – 2.5 (กัลยา วาณิชบัญชา, 2554, หน้า 131) ตัวแปร
ทํานายทัศนคติความพึงพอใจในลักษณะของงานสามารถใช้เป็นตัวพยากรณ์ประสิทธิผลการทํางาน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r= .596 F= 109.303 P= 0.000) สัมประสทิธ์ิจากการพยากรณ์ที่ได้
ปรับแก้แล้ว (adj. r2) มีค่าเทา่กับ .352 วิเคราะห์ได้ว่า ทัศนคติความพึงพอใจในลักษณะของ 
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งานสามารถอภิปรายผลการของความแปรผันของประสิทธิผลการทํางานได้อัตราร้อยละ 35.2 และ
ทัศนคติความพึงพอใจในลักษณะของงานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (t= 3.388, p= 0.001) โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 0.485 สรุปได้ว่า หากผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในลักษณะของงานก็จะมีประสิทธิผลการทํางานที่ดี 

สมมติฐานข้อที่ 7 ทักษะทีห่ลากหลายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางาน 
จากการสรุปผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ทัศนคติที่หลากหลายในการ

ทํางาน มีค่านัยสําคัญอยู่ที ่0.000 ซึ่งค่าที่ได้จะน้อยกว่าระดับตัวเลขนัยสําคัญของสถิติที่กําหนดไว้ที่
ระดับ 0.05 ทาํให้ตัวแปรดังกล่าวมีความสมัพันธ์กับทัศนคติประสิทธิผลการทํางานภาพเสมือนของ 
ตัวแปรมีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ์ระดับปานกลาง เน่ืองจาก 
ค่า Pearson Correlation ได้ 0.400 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีพอใจในลักษณะของงานจะมี
ประสิทธิผลในการทํางานที่ดี 

สมมติฐานข้อที่ 8 ความสําคัญของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 
จากสรุปผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ทศันคติที่มีต่อความสําคัญของงาน 

มีค่านัยสําคัญอยู่ที่ 0.000 ซึ่งค่าที่ได้จะน้อยกว่าระดับตัวเลขนัยสําคัญของสถิติที่กําหนดไว้ที่ระดับ 
0.05 ทําให้ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับทัศนคติประสิทธิผลการทํางานภาพเสมือน ของตัวแปร 
มีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ์ระดับสูงเน่ืองจากค่า Pearson 
Correlation ได้ 0.525 กล่าวคือ ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมทีัศนะคติที่ดีต่อความสําคัญของงานก็จะ 
มีแนวโน้มสูงทีจ่ะมีประสิทธิผลในการทํางานที่ดี 
 สมมติฐานข้อที่ 9 การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ทํางานของพนักงาน 
 จากการสรุปผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ทัศนคติที่มีต่อการได้รับคําแนะนํา
จากหัวหน้างาน มีค่านัยสําคญัอยู่ที่ 0.000 ซึ่งค่าที่ได้จะน้อยกว่าระดับตัวเลขนัยสําคัญของสถิติที่
กําหนดไว้ที่ระดับ 0.05 ทําให้ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับทัศนคติประสิทธิผลการทํางาน
ภาพเสมือนของตัวแปรมีทิศทางความสัมพันธ์ไปในทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธ์ระดับสูง
เน่ืองจากค่า Pearson Correlation ได้ 0.619 กล่าวคือ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีทศันะคติที่ดีต่อ 
การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานก็จะมีแนวโน้มสูงที่จะมีประสิทธิผลในการทํางานที่ดี 
 โดยภาพรวมของการวิจัยน้ีพบว่าปัจจัยทั้ง 3 ด้าน ดังกล่าวข้างต้นมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทยที่ทํางานในอุสาหกรรมการบริการในประเทศสิงคโปร์  
และปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณ์ทํางานไม่มี
ผลทําให้ประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานชาวไทยที่ทํางานในร้านอาหารท่ีประเทศสิงคโปร์
แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 5.1: ผลการสรุปการทดสอบตามสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน วิธีที่ใช้ทางสถิติ ค่านัยสําคัญ ผลการทดสอบ 
1. พนักงานที่มีเพศต่างกันมี
ประสิทธิผลการทํางาน
แตกต่างกัน 

T-Test 0.536 ปฏิเสธ 

2. พนักงานที่มีอายุต่างกันมี
ประสิทธิผลการทํางาน
ต่างกัน 

One-Way ANOVA 0.836 ปฏิเสธ

3. พนักงานที่มี
ประสบการณ์ต่างกันมี
ประสิทธิผลการทํางาน
แตกต่างกัน 

One-Way ANOVA 0.353 ปฏิเสธ

4. ความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการทํางาน 

Simple Regression 0.001 ยอมรับ 

5. ความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการทํางาน 

Simple Regression 0.000 ยอมรับ 

6. ความพอใจในลักษณะ
ของงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการทํางาน 

Simple Regression 0.000 ยอมรับ 

7. ทักษะทีห่ลากหลายใน 
การทํางานมีความสัมพันธ์
ประสิทธิผลการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

0.000 ยอมรับ 

   (ตารางมีต่อ)
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ): ผลการสรุปการทดสอบตามสมมติฐาน 
 

 

สมมติฐาน วิธีที่ใช้ทางสถิติ ค่านัยสําคัญ ผลการทดสอบ 
8. ความสําคญัของงานมี
ความสําพันธ์กับประสิทธิผล
การทํางาน 

Pearson 
Correlation 

0.000 ยอมรับ 

9. การได้รับคาํแนะนําจาก
หัวหน้างานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

0.000 ยอมรับ 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทาํงานของพนักงาน
ชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการท่ีทํางานในประเทศสิงคโปร์” สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังน้ี 
 5.2.1 จากสมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีประสิทธิผลการทาํงานแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันน้ันมีประสิทธิผลการทํางานที่ไม่แตกต่างกัน โดยมีนัยสาํคัญทางสถิติ
มากกว่าระดับ 0.01 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีประสิทธิผลการ
ทํางานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับผลงานของ หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ (2550) ที่ได้ทําการศึกษาวิจัย
เร่ืองปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรกัภักดีต่อองค์กร และบรรยากาศในองค์กรทีม่ีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานักงานใหญ่ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน และพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
ทางด้านเพศ ไม่มีผลต่อประสทิธิผลการทํางานอันเน่ืองจาก ปัจจัยดังกล่าวไม่มีความแตกต่างกันอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติมากกว่าระดับ .01 
 5.2.2 จากสมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีประสิทธิผลการทาํงานแตกต่างกัน
พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันน้ันมีประสิทธิผลการทํางานที่ไม่แตกต่างกัน โดยมีนัยสาํคัญทางสถิติ
มากกว่าระดับ .01 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีประสิทธิผลการทํางาน
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับผลงานของ จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล (2554) ที่ได้ทําการศึกษาวิจัย
เร่ืองการศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางบวกทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ โดยมีวัตถปุระสงค์เพ่ือศึกษา
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน และพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของ 
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การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ที่มีอายุต่างกัน มีประสิทธิผลการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติมากว่าระดับ .01 
 5.2.3 สมมติฐานข้อที่ที่ 3 พนักงานที่มีประสบการณ์ต่างกันมีประสิทธิผลการทํางาน 
แตกต่างกัน พบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ต่างกันน้ันมีประสิทธิผลการทํางานไม่แตกต่างกันอย่าง 
มีนัยสําคัญทางสถิติมากว่าระดับ .01 และสอดคล้องกับผลงานของ หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ (2550) ที่ได้
ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กร และบรรยากาศใน
องค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยสํานักงาน
ใหญ ่โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน และพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงาน ทางด้านประสบการณ์ทํางาน ไม่มีผลต่อประสิทธิผลการทาํงานอันเน่ืองจากปัจจัย
ดังกล่าวไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติน้อยกว่าระดับ 0.1 
 5.2.4 สมมติฐานข้อที่ 4 ความสัมพันธ์ที่ดีกบัผู้ร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
พบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน โดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และสอดคล้องกับผลงานของ อนุรักษ์ สันติโชค (2552) ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา หจก. ซสิเท็ม ทรานสปอร์ต แอนด์ บิวซิเนส พบว่า พนักงาน
ปัจจัยเกื้อหนุนในการทํางาน ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 
การทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 5.2.5 สมมติฐานข้อที่ 5 ความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ทํางาน พบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานโดยมีค่านัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับผลงานของ สุดารัตน์ กิมศิร ิ(2551) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่าพนักงาน
ที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับ (ผลปฏิบัติงาน) ประสิทธิผลการทํางานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 5.2.6 สมมติฐานข้อที่ 6 ความพอใจในลกัษณะของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
พบว่า ความพอใจในลักษณะงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานโดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และสอดคล้องกับผลงานของ สดุารัตน์ กิมศิริ (2551) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า
พนักงานที่มีพบว่าความพอใจในลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับ (ผลปฏิบัติงาน) ประสิทธิผลการ
ทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 5.2.7 สมมติฐานข้อที่ 7 ทักษะที่หลากหลายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ทํางาน พบว่า ทักษะที่หลากหลายในการทํางานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานโดยมีค่านัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับผลงานของ นรุตม์ พรประสิทธ์ิ (2554) ความสัมพันธ์ของ
คุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการ 
กําหนดด้วยตัวเอง และความผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบรษิัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ พบว่า
พนักงานที่มทีักษะที่หลากหลายมีความสัมพันธ์กับ (ความผูกพันในงาน) ประสิทธิภาพการทํางานโดย
มีค่านัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 5.2.8 สมมติฐานข้อที่ 8 ความสําคัญของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานของ
พนักงาน พบว่า ความสําคัญของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการทํางานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการทํางานโดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับผลงานของ นรุตม์ 
พรประสิทธ์ิ (2554) ความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความ
ต้องการพ้ืนฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการกําหนดด้วยตัวเอง และความผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบริษัท
กลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ พบว่าความสําคัญของงานมีความสัมพันธ์กับ (ความผกูพันในงาน)
ประสิทธิภาพการทํางานโดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5.2.9 สมมติฐานข้อที่ 9 การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การทํางานของพนักงาน พบว่า การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ทํางานโดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคลอ้งกับผลงานของ สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) 
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์
จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า การได้รับคําแนะนําจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน
โดยมีค่านัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
5.3 ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

จากการวิจัยข้างต้นที่สรุปว่า พนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ทาํงานในประเทศ
สิงคโปร์ ให้ความสําคัญต่อปัจจัยทั้ง 3 ด้าน คือ ปัจจัยจูงใจในการทํางาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะ 
ของงาน และตัววัดประสิทธิผลการทํางาน ดังน้ันหากท่านเป็นผู้ประกอบการร้านอาหารท่ีมีความ
สนใจในการทาํธุรกิจในอุตสาหกรรมการบริการ เช่น ร้านอาหาร ร้านสปา ฯลฯ ในประเทศเพ่ือนบ้าน
ในกลุ่มประเทศสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  ปัจจยัดังกล่าวข้างต้นเป็นสิ่งสําคัญที่ไมส่ามารถ
มองข้ามไปได้ หากพนักงานในร้านทุกแผนกสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล ก็จะสามารถสร้าง
ความแตกต่างในการแข่งขันให้เพ่ิมมากขึ้น นําพาให้ผู้ประกอบการประสบผลสําเร็จทางธุรกิจ ทั้งน้ี
หากพนักงานมีความสุขต่อการทํางาน อัตราการลาออกจะอยู่ในระดับที่ตํ่ามาก โอกาสทํางาน
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ผิดพลาดและทําให้เกิดค่าใช้จ่ายเพ่ิมเติมมีน้อย ซึ่งเป็นการลดค่าใช้จ่ายที่ใช้ประกาศโฆษณารับ
พนักงานใหม่ และเป็นการลดค่าใช้จ่ายที่ใช้ในการฝึกอบรมพนักงานใหม ่ๆ อยู่เสมอ ๆ อีกทางหน่ึง 
 
5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลของพนักงานในธุรกิจ 
อ่ืน ๆ ที่มีลักษณะขององค์กรที่คล้ายคลึงกัน หรือองค์กรที่เก่ียวข้องกันเป็นต้น ทั้งน้ีเพ่ือให้
ผู้ประกอบการทราบถึงความแตกต่างของการดําเนินงานว่าแตกต่างกันกับธุรกิจอ่ืน ๆ อย่างไร มีปัจจัย
ด้านใดบ้างที่ทําให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิผล แลว้นํามาเปรียบเทียบเพ่ือให้เกิดผลดีต่อองค์กร
ของตน และเพ่ือส่งผลให้เกิดการทํางานที่มีประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น 

2) ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม ซึ่งควรเป็นปัจจัยที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน เพ่ือที่องค์กรจะสามารถนําผลการวิจัยมาใช้ในการวางแผนใน 
การบริหารจัดการงานบุคคล ให้เกิดประสิทธิผลในการทํางานมากย่ิงขึ้น 

3) ในการศึกษาครั้งต่อไปสามารถนํากรอบแนวคิดของการวิจัยในครั้งน้ี โดยปรับเปลี่ยน
คําถามของการวิจัยให้สอดคล้องกับสิ่งที่องค์กรต้องการรับทราบ เพ่ือสามารถประยุกต์ใช้ผลการวิจัย
ได้อย่างถูกต้องสมบูรณ์ และเป็นไปในแนวทางเดียวกับสถานภาพองค์กรได้ 
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ตําแหนง คณบดีคณะมนุษยศาสตรและการจัดการการทองเที่ยว (คณ.มท.) 

2) ดร.ภูเกรกิ บัวสอน 

ตําแหนง อาจารยประจําวิชา การตลาดเชิงกลยุทธในอุตสาหกรรมการบริการและการทองเที่ยว 

ตําแหนง รองผูอํานวยการฝายการตลาด บริษัท ไทยรบัประกันภัยตอ จํากัด (มหาชน) 

3) อาจารย อาจารยภรณมณี ศิวะทัต 

ตําแหนง อาจารยประจําวิชา การบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมการบริการและการ

ทองเที่ยว ตําแหนง ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล WELL Hotels & Resorts 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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มหาวิทยาลยักรุงเทพ 

BANGKOK UNIVERSITY 

แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง 

การศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทย 

ในอุตสาหกรรมบริการท่ีทํางานในประเทศสิงคโปร 

คําช้ีแจง: แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของวิชาการศึกษาอิสระ ในหลกัสูตร ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต

การจัดการอุตสาหกรรมการบริการและการทองเที่ยว  

มหาวิทยาลัยกรงุเทพ โดยวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 

เพื่อศึกษา ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกบัประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทย 

ในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางานในประเทศสิงคโปร ดังน้ันจึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตาม

ความเปนจริง ซึง่ขอมลูที่ไดรบัจะเปน 

ความลับและใชประโยชนในเชิงวิชาการเทาน้ัน 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

1)  ชาย    2) หญิง 

2 .อายุ 

1) 22 -28 ป   2) 29 -35 ป 

3) 36 42 ป   4) 43 -49 ป 

5) 50 ปข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

1) โสด    2) สมรส/อยูดวยกัน 

3) หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา 

1) ตํ่ากวาปริญญาตร ี  2) ปริญญาตรหีรือเทียบเทา 

3) ปริญญาโท 

5. ประสบการณทํางาน 

1) ตํ่ากวา 1 ป   2) 1 -2 ป 

3) 3 -4 ป   4) 5 ปข้ึนไป 
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สวนท่ี 2 แบบทดสอบวัดดานปจจัยจูงใจในการทํางาน ปจจัยดานคณุลักษณะงาน และตัววัด

ประสิทธิผลการทํางาน 

คําสั่ง: โปรดทําเครื่องหมาย X ลงในตําแหนงทีท่านคิดวาถูกตองมากทีสุ่ด 

 5 = เห็นดวยอยางย่ิง 4 = เห็นดวย 3 = ไมแนใจ 2 = ไมเหน็ดวย 1 = ไมเห็นดวยอยางย่ิง 

แบบทดสอบวัดปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางาน

ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการท่ีทํางาน 

ในประเทศสิงคโปร 

 

ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 5 4 3 2 1 

1. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี      

2. ทานมีความรู ความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย      

3. กระบวนการทํางานมีความชัดเจน      

4. ทานมักไดรับความชวยเหลือจากผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการ

ทํางาน 

     

5. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหพนักงานในองคกรลาศึกษาตอใน

ระดับสูงข้ึน หรือฝกอบรม 

     

6. หากทานมีความรูความสามารถ หรือวุฒกิารศึกษาเพิ่มข้ึน ทานจะ

ไดรับการสนับสนุนใหมีการปรับเลื่อนตําแหนงทีสู่งข้ึน 

     

7. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน เมื่อเขามปีญหาทัง้เรื่อง

งานและเรื่องสวนตัว 

     

8. ปริมาณงานทีท่านไดรับมอบหมาย มีความเหมาะสมกับเวลาที่

กําหนด 

     

9. ทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ จากองคกร      

10. องคกรมีความยุติธรรมในการบริหารงาน      

 

 

 

 

 

 

 



67 

แบบทดสอบวัดปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางาน

ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการท่ีทํางาน 

ในประเทศสิงคโปร 

 

ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 5 4 3 2 1 

11. ตําแหนงของทานจําเปนตองใชทักษะทีห่ลากหลายในการทํางาน      

12. ตําแหนงของทานมีความสําคัญในราน      

13. ทานมีอิสระในการทํางานในตําแหนงงานของทาน      

14. หัวหนางานของทานใหคําแนะนํา เพื่อใหทานใชพัฒนาการทํางาน

ใหดีข้ึน 

     

ตัววัดประสิทธิผลการทํางาน 5 4 3 2 1 

15. พนักงานในองคกรมีการรักษามาตรฐานในการปฏิบัติงาน      

16. พนักงานในองคกรมีการพัฒนามาตรฐานการทํางานอยางตอเน่ือง      

17. องคกรปรับปรงุระบบการทํางานเพือ่ใหมปีระสิทธิภาพอยาง

สม่ําเสมอ 

     

18. พนักงานในองคกรสามารถควบคุมโอกาสผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึน

จากการทํางาน และทําใหเกิดคาใชจายเพิม่เติม 
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ภาคผนวก ค 

การประเมิณความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
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แบบประเมณิความตรงตามเนื้อหา 

(Content Validity)  

การศึกษาปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทย 

ในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางานในประเทศสิงคโปร 

แบบทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหาประกอบดวย เนื้อหา 3 สวนคือ 

1. ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

2. ปจจัยดานคุณลกัษณะของงาน 

3. ตัววัดประสิทธิผลของการทํางาน 

 

วิธีการและขั้นตอนการประเมิน 

การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาทําไดโดยการนํานิยามเชิงทฤษฎี นิยามเชิงปฏิบัติการ 

และ ขอคําถามใหผูเช่ียวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิทีเ่กี่ยวของพจิารณาความสอดคลองและกรอก 

ผลการพจิารณาดัชนีที่ใชแสดงคาความสอดคลองเรียกวาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม 

และวัตถุประสงค (Item–Objective Congruence index: IOC) โดยผูเช่ียวชาญตองประเมินดวย 

คะแนน 3 ระดับ คือ 

ใหคะแนน +1 ถาแนใจ วาขอคําถามน้ันสอดคลองกบันิยามของตัวแปรทีก่ําหนด 

ใหคะแนน 0 ถาไมแนใจ วาขอคําถามน้ันสอดคลองกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 

ใหคะแนน –1 ถาแนใจ วาขอคําถามน้ันไมสอดคลองกับนิยามของตัวแปรที่กําหนด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



70 

สวนท่ี 1 แบบประเมิน ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

 ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตอขอความ/ คําถามตอไปน้ีมีความเหมาะสมที่จะใชวัด

ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการทีท่ํางานในประเทศสิงคโปร 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี    

2. ทานมีความรู ความสามารถในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย    

3. กระบวนการทํางานมีความชัดเจน    

4. ทานมักไดรับความชวยเหลือจากผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน    

5. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหพนักงานในองคกรลาศึกษาตอในระดับสูง

ข้ึน หรือฝกอบรม 

   

6. หากทานมีความรูความสามารถ หรือวุฒกิารศึกษาเพิ่มข้ึน ทานจะไดรับการ

สนับสนุนใหมกีารปรบัเลื่อนตําแหนงทีสู่งข้ึน 

   

7. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน เมือ่เขามปีญหาทัง้เรื่องงานและ

เรื่องสวนตัว 

   

8. ปริมาณงานทีท่านไดรับมอบหมาย มีความเหมาะสมกับเวลาที่กําหนด    

9. ทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ จากองคกร    

10. องคกรมีความยุติธรรมในการบริหารงาน    

  

สวนท่ี 2 แบบประเมิน ปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 

 ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตอขอความ/ คําถามตอไปน้ีมีความเหมาะสมที่จะใชวัด

ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางานในประเทศสิงคโปร 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. ตําแหนงของทานจําเปนตองใชทักษะที่หลากหลายในการทํางาน    

2. ตําแหนงของทานมีความสําคัญในราน    

3. ทานมีอิสระในการทํางานในตําแหนงงานของทาน    

4. หัวหนางานของทานใหคําแนะนํา เพื่อใหทานใชพัฒนาการทํางานใหดีข้ึน    
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สวนท่ี 3 แบบประเมิน ตัววัดประสิทธิผลการทํางาน 

 ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตอขอความ/ คําถามตอไปน้ีมีความเหมาะสมที่จะใชวัด

ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ทํางานในประเทศสิงคโปร 

ขอคําถาม +1 0 -1 

1. พนักงานในองคกรมีการรักษามาตรฐานในการปฎิบัติงาน    

2. พนักงานในองคกรมีการพัฒนามาตรฐานการทํางานอยางตอเน่ือง    

3. องคกรปรับปรงุระบบการทํางานเพื่อใหมปีระสทิธิภาพอยางสม่ําเสมอ    

4. พนักงานในองคกรสามารถควบคุมโอกาสผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนจากการ

ทํางาน และทําใหเกิดคาใชจายเพิ่มเติม 

   

 

 

         ผูทรงคุณวุฒ ิ

       ลงช่ือ.............................................. 

              

(.............................................) 
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ภาคผนวก ง 

คุณภาพของแบบสอบถาม 
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ระดับคะแนนความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม (IOC) 

 

 

รายละเอียดหัวขอแบบสอบถาม 

ระดับความ

นาเชื่อถือของ

แบบสอบถาม 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

 

 

ความหมาย 

ผูเชี่ยวชาญ 

1 2 3 

              ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

1. ทานสามารถทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานไดเปน

อยางดี 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

2. ทานมีความรู ความสามารถในการทํางานที่ไดรับ

มอบหมาย 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

3. กระบวนการทํางานมีความชัดเจน +1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

4. ทานมักไดรับความชวยเหลอืจากผูรวมงานเมื่อ

เกิดปญหาในการทํางาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

5. ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหพนักงานใน

องคกรลาศึกษาตอในระดับสงูข้ึน หรือฝกอบรม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

6. หากทานมีความรูความสามารถ หรือวุฒิ

การศึกษาเพิม่ข้ึน ทานจะไดรบัการสนับสนุนใหมี

การปรับเลือ่นตําแหนงที่สงูข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

7. ทานยินดีใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน 

เมื่อเขามีปญหาทัง้เรื่องงานและเรือ่งสวนตัว 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

8. ปริมาณงานทีท่านไดรับมอบหมาย มีความ

เหมาะสมกับเวลาที่กําหนด 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

9. ทานไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ  

จากองคกร 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

10. องคกรมีความยุติธรรมในการบริหารงาน +1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 
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รายละเอียดหัวขอแบบสอบถาม 

ระดับความ

นาเชื่อถือของ

แบบสอบถาม 

 

 

รวม 

 

 

IOC 

 

 

ความหมาย 

ผูเชี่ยวชาญ 

1 2 3 

             ปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 

1. ตําแหนงของทานจําเปนตองใชทักษะที่

หลากหลายในการทํางาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

2. ตําแหนงของทานมีความสําคัญในราน +1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

3. ทานมีอิสระในการทํางานในตําแหนงงานของทาน +1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

4. หัวหนางานของทานใหคําแนะนํา เพื่อใหทานใช

พัฒนาการทํางานใหดีข้ึน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

             ตัววัดประสิทธิผลการทํางาน 

1. พนักงานในองคกรมีการรักษามาตรฐานในการ

ปฎิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

2. พนักงานในองคกรมีการพัฒนามาตรฐานการ

ทํางานอยางตอเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

3. องคกรปรับปรงุระบบการทํางานเพื่อใหมี

ประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 

4. พนักงานในองคกรสามารถควบคุมโอกาส

ผิดพลาดที่อาจจะเกิดข้ึนจากการทํางาน และทําให

เกิดคาใชจายเพิ่มเติม 

+1 +1 +1 3 1.0 สอดคลอง 
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