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บทคัดย่อ 
 

 การค้นคว้าอิสระคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะบุคคลทั่วไปของ
พนักงานบริษัทบริการเชื้อเพลิง ที่มีผลต่อระดับแรงจูงใจร่วมสมัยในการท างานและประสิทธิภาพใน
การท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจร่วมสมัยกับประสิทธิภาพในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายสนับสนุนในบริษัทบริการ
เชื้อเพลิงจ านวน 200 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
ประกอบด้วย Independent samples t-test, One-way ANOVA, LSD และ Pearson Correlation 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31  - 40 ปี การศึกษา
ระดับปริญญาตรี สถานภาพสมรส เป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ รายได้
ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีอายุงาน 4 - 9 ปี แรงจูงใจร่วมสมัยในการศึกษาคร้ังนี้ 
ประกอบด้วย แรงจูงใจการออกแบบงาน ความเสมอภาคและความคาดหวัง  ในภาพรวมระดับ
แรงจูงใจร่วมสมัยทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานมีความส าคัญอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัตน์ และด้านเทคโนโลยี  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ฝ่าย ต าแหน่งงาน รายได้ต่อ
เดือนและอายุงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจร่วมสมัยในการท างานของพนักงาน ส่วนอายุ 
สถานภาพสมรส ฝ่าย ต าแหน่งงาน และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภ าพในการ
ท างานของพนักงาน ส่วนแรงจูงใจร่วมสมัยกับประสิทธิภาพในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์
ทางบวกในทิศทางเดียวกัน 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจร่วมสมัย ประสิทธิภาพการท างาน 
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ABSTRACT 
 

 The purpose of this independent study were to explore demographic factors of employees 
at fuel services company that affected the level of working motivation and efficiency of working 
performance, and to explore the correlation of contemporary motivation factors and the efficiency 
of working performance. The sample group was 200 employees from operational and supporting 
department. This study used stratified sampling method. Data were analyzed using descriptive 
statistics including Frequency, Percentage, Mean and Standard Deviation; and inferential statistics 
including Independent Samples t-test, One-way ANOVA, LSD and Pearson Correlation. 
 The results found that most of the respondents were males, 31 - 40 years old, Bachelor's 
degree, married, working position as operator, operational department, monthly income less than or 
equal to 15,000 baht, and 4 - 9 years of working experience. The contemporary motivation factors in 
this study were job designing, equity, and expectancy, which were in the high level on total aspects. 
The working performance factors that included continuous learning, proactive, team work, 
globalization and technology were in the high level of all aspects. 
 The hypothesis results found that the differences on gender, age, marital status, 
department, job position, monthly income and experience affected the level of employee’s 
motivation. The differences on age, marital status, department, job position and monthly income 
affected employee's working performance. The correlation between contemporary motivation 
factors and efficiency of working performance was found in the positive direction. 
Keywords: contemporary motivation working performance 
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การค้นคว้าอิสระเร่ือง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน 
กรณศีึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง ฉบับนี้ได้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ทางผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณ 
ดร.ธงชัย  ศรีวรรธนะ ประธานกรรมการ อาจารย์ สุภาพร คูพิมาย อาจารย์ที่ปรึกษา และ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ดารณี พิมพ์ช่างทอง กรรมการ ที่ให้ความกรุณาสละเวลาให้ค าปรึกษาและ
ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ รวมทั้งชี้แนะข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงการค้นคว้าอิสระ 
คร้ังนี้ให้ถูกต้องและสมบูรณ์ ผู้ศึกษาต้องขอกราบขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูงมา ณ ที่นี้  ขอกราบ
ขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนถือเป็นความรู้อันมีค่าและเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง และ
จะได้น าความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการท างานต่อไป 

ขอขอบพระคุณพนักงานบริษัทบริการเชื้อเพลิง บริษัทในกรณีศึกษา ทุกต าแหน่งงานและ
ทุกหน่วยงานที่ได้สละเวลาอันมีค่า เพื่อแจก รวบรวมและตอบแบบสอบถาม จนท าให้การเก็บข้อมูล
ในคร้ังนี้เป็นไปได้ด้วยดีและใช้ระยะเวลาอันสั้น รวมถึงครอบครัวของข้าพเจ้ าที่คอยให้ก าลังใจและ
ให้ความช่วยเหลืออย่างเต็มที่ตลอดมา 

สุดท้ายนี้ ประโยชน์และคุณความดีอันใดที่เกิดจากการศึกษาในคร้ังนี้ ขอบูชาแด่ บิดา
มารดาผู้ให้ก าเนิด แด่ครูบาอาจารย์ผู้ประสิทธ์ประสาทวิชา ผู้อบรมสั่งสอนและถ่ายทอดความรู้ แด่ผู้มี
พระคุณทุกท่านที่คอยให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนอันท าให้เกิดผลส าเร็จในคร้ังนี้ หากการค้นคว้า
อิสระคร้ังนี้ขาดตกบกพร่องประการใด ผู้ศึกษาขอน้อบรับและขออภัยมา ณ.ที่นี้ 
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บทที ่1 
 

บทน ำ 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในอนาคตอันใกล้นี้การเปิดการค้าเสรีอาเซียนส่งผลให้องค์กรหน่วยธุรกิจทั้งขนาดเล็กและ
ขนาดใหญ่ หันมาให้ความสนใจและให้ความส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงนี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัทใน
กรณีศึกษา ซึ่งเป็นธุรกิจบริการเชื้อเพลิง ให้ความส าคัญอย่างจริงจังเกี่ยวกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับ
บริษัททั้งเร่ืองของวิกฤตและโอกาสของการแข่งขัน ซึ่งในการแข่งขันนั้นต้องพิจารณาทั้งปัจจัยภายใน
และภายนอกที่มีผลต่อองค์กร ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยภายใน ซึ่งถ้าบุคลากรมี
ศักยภาพและประสิทธิภาพในการท างาน มีการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น จะเป็น
แรงสนับสนุนให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร คือ การเป็นผู้น าในธุรกิจบริการเชื้อเพลิง เพื่อเตรียมความ
พร้อมที่จะเข้าสู่โลกของการแข่งขันในปัจจุบัน 

สภาวะธุรกิจที่มีการแข่งขันสูงในปัจจุบัน ส่งผลให้องค์กรจะต้องพัฒนาศักยภาพในทุก  ๆ
ด้าน เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จเหนือคู่แข่ง ในอดีต
องค์กรธุรกิจส่วนใหญ่มุ่งเน้นในเร่ืองการพัฒนาด้านคุณภาพสินค้าหรือบริการ โดยจัดท าระบบ
คุณภาพมาตรฐานสากล ตลอดจนน าเคร่ืองมือและวิธีการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้เพื่อให้องค์กรมีต้นทุน
ต่ าที่สุด ซึ่งกระบวนการเหล่านี้ไม่สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้อย่างยั่งยื น ไม่เพียงพอ
ส าหรับภาวะธุรกิจแห่งการแข่งขันนี้ได้ ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ เป็นตัวผลักดันให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้นก็คือ ทรัพยากรมนุษย์ องค์กรจึงจ าเป็นที่จะต้องสร้าง
แรงจูงใจเพื่อไปกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่ งจะส่งผลให้องค์กร
และพนักงานประสบผลส าเร็จร่วมกัน หากบุคลากรในองค์กรได้รับการจูงใจในการท างานที่เหมาะสม
และตรงกับความต้องการ ย่อมก่อให้เกิดความพยายาม ทุ่มเท กระตือรือร้น ในการปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ดังนั้นการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจร่วมสมัยกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทกรณีศึกษา เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจัยแรงจูงใจใดบ้างที่มีส่วนในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน เพื่อที่จะน าปัจจัยดังกล่าว มาเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการบริหารจัดการภายในองค์กร ในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน รวมทั้งยังเป็น 
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การเสริมความแข็งแกร่งและความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กรในอนาคตสามารถน าพาองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน 

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานบริษัทใน
กรณีศึกษา 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานบริษัทใน
กรณีศึกษา 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทในกรณีศึกษา 

 
1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่าง

กัน 
3. แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 

1. พื้นที่ศึกษาบริษัทบริการเชื้อเพลิง ตั้งอยู่ที่ กรุงเทพมหานครฯ 
2. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายสนับสนุนใน

บริษัทกรณีศึกษา จ านวน 380 คน 
3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro 

Yamane จ านวน 200 คน  
4. วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

โดยแบ่งเป็นฝ่ายและก าหนดขนาดตัวอย่างของชั้นภูมิเป็นสัดส่วน  
5. ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือช่วงระหว่าง เดือนพฤศจิกายน 2555 ถึง เดือน

กุมภาพันธ์ 2556 
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1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 
องค์กร หมายถึงบริษัทในกรณีศึกษา ที่ให้บริการน้ ามันเชื้อเพลิง 
ฝ่าย หมายถึงการแบ่งฝ่ายออกเป็น 2 ส่วนหลัก ๆ เพื่อจัดหมวดหมู่และง่ายต่อการบริหาร

จัดการ แบ่งเป็นฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบไปด้วยฝ่ายย่อย คือ ฝ่ายเทคนิค  (TZ) ฝ่ายคลังน้ ามัน (DZ) 
ฝ่ายบริการน้ ามันเชื้อเพลิง (AZ, RZ) ในส่วนของฝ่ายสนับสนุนประกอบไปด้วยฝ่ายย่อย คือ ฝ่าย
บริหาร (MD) ฝ่ายบัญชีการเงิน (FZ) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ (HZ) ฝ่ายการตลาดและระบบ
สารสนเทศ (BZ) 

ต าแหน่งงาน หมายถึงระดับของพนักงานบริษัทในกรณีศึกษาแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้  ระดับ
บริหาร ระดับหัวหน้าแผนก ระดับหัวหน้างาน ระดับปฏิบัติการ และระดับปฏิบัติการ (ชั่วคราว) 

ทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย ( Contemporary Theories of Motivation) หมายถึงทฤษฎีที่เป็นที่
ยอมรับอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นสิ่งกระตุ้นให้
พนักงานมีพฤติกรรมที่เป็นไปตามที่องค์กรต้องการ ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้จะมุ่งเน้นศึกษาทฤษฎี
แรงจูงใจร่วมสมัย 3 ทฤษฎีได้แก่ ทฤษฎีการออกแบบงานเพื่อการจูงใจ (Designing Motivation Jobs) 
ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ซึ่งมีความ
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานเพื่อประโยชน์สูงสุดของ
องค์กร 

การออกแบบงานเพื่อการจูงใจ (Designing Motivation Jobs) หมายถึงการออกแบบงานที่
จะสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ดีและมีประสิทธิภาพ แสดงถึงปัจจัยที่ ส่งผลให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานย่อมจะสามารถแสดงออกทาง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีออกมา และจะช่วยผลักดันให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ดีเช่นนั้นอย่าง
ต่อเนื่องโดยกล่าวถึงคุณลักษณะเด่นของงาน 5 ประการได้แก่ ความหลากหลายของทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความเป็นอิสระของข้อมูลและข้อมูล
ย้อนกลับ  

ความเสมอภาค (Equity) หมายถึงการรับรู้ในเชิงเปรียบเทียบของพนักงานแต่ละคนกับ
พนักงานคนอ่ืน ในด้านต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

ความคาดหวัง (Expectancy) หมายถึงแรงจูงใจจะเกิดขึ้นได้ ถ้าบุคคลนั้นสามารถคาดหวัง
ว่าเมื่อปฏิบัติงานหรือกระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่งส าเร็จแล้ว จะได้รับผลตอบแทนที่ตนต้องการได้จาก
การปฏิบัตินั้น  
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ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึงผลการด าเนินงานส่วนบุคคล 5 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัตน์ และ
ด้านเทคโนโลยี 

 
1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

ในการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน 
กรณศีึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง 

 
ตวัแปรอิสระ

ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านแรงจูงใจร่วมสมัย ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน

- เพศ - การออกแบบงาน - การเรียนรู้อย่างต่อเนือ่ง
- อายุ - ความเสมอภาค - การปฎบิัติงานเชงิรุก
- ระดับการศึกษา - ความคาดหวัง - การท างานเป็นทีม
- สถานภาพสมรส - โลกาภิวัตน์
- ฝ่าย - เทคโนโลยี
- ต าแหนง่งาน(ระดับ)
- รายได้ต่อเดือน (ท่ีมา:Robbins and Coulter,2007 : 216-222)

- อายุงาน(ป)ี
(ที่มา:Sonnentag and Frese,2001 : 15-18)

ตวัแปรตาม

 
 

1.7 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงานบริษัทในกรณีศึกษาในครั้งนี้ คาดว่าจะได้รับประโยชน์ ดังน้ี 
1. เพื่อเป็นข้อมูลสนับสนุนในการปรับปรุงแผนและนโยบายการบริหารการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลในการสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมกับองค์กร 
2. เพื่อเป็นข้อมูลสนับสนุนให้องค์กรสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมี

ผลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
 
 
 



บทที ่2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน ได้
รวบรวม ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและแรงจูงใจร่วมสมัย 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
4. บริษัทบริการเชื้อเพลิง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติ

หน้าที่ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ การจูงใจนั้นมีความจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งนี้เพราะบุคคลที่ได้รับการจูงใจที่ถูกต้องเหมาะสมจะท างานอย่างเต็มเวลา
เต็มก าลัง มีความมุ่งมั่นที่จะท าผลงานให้ออกมาดีที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของตนและความ
เจริญก้าวหน้าในองค์กร การจูงใจบุคลากรในการท างานจึงมุ่งเน้นในทางที่จะท าให้ผลงานดีขึ้นและ
สูงขึ้น ทั้งนี้ก็เพื่อท าให้องค์กรมีข้อได้เปรียบในทุก ๆ ด้าน จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่องค์กร
จะสามารถท าได้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2554 : 145)  
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 Robbins and Coulter (2007 : 210-222) อธิบายว่าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ยุค คือแรงจูงใจ
แบบดั้งเดิม (Early Theories of Motivation) และแรงจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of 
Motivation) 

ทฤษฎีแรงจูงใจดั้งเดิมเป็นที่รู้จักกันในฐานะที่เป็นทฤษฎีการจูงใจขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็น
รากฐานในการสร้างทฤษฎีในปัจจุบัน อันได้แก่ 
 -ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
 -ทฤษฎีพระเดชพระคุณ (McGregor’s Theories X and Y) 
 -ทฤษฎีสองปัจจัย (Herberg’s Motivation – Hygiene Theory) 



6 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย มีทฤษฎีที่น่าสนใจหลายทฤษฎี ในการศึกษาคร้ังนี้ จะมุ่งเน้น
ศึกษาใน 3 ทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย อันได้แก่ 

-ทฤษฎีการออกแบบงานเพื่อการจูงใจ (Designing Motivation Jobs)  
-ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
-ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 
ในการศึกษาเร่ืองนี้ประยุกต์ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยเป็นกรอบแนวคิดเพราะเล็งเห็นถึง

ความส าคัญในการจูงใจพนักงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น สร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน เลือกศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยใน 3 ทฤษฎีข้างต้น เพราะมีความเหมาะสมกับ
บริษัทในกรณีศึกษาและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง โดยเลือกใช้ทฤษฏีการออกแบบงานเพื่อต้องการ
ทราบถึงลักษณะงานที่สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อน าผล
การศึกษาที่ได้ไปพัฒนาวางแผนออกแบบงานที่เหมาะสมกับพนักงาน เลือกใช้ทฤษฎีความเสมอภาค
เพื่อต้องการทราบถึงความรู้สึกในความไม่เท่าเทียมกันของพนักงานในองค์กร เพื่อน าผลที่ได้ไป
ปรับปรุงกระบวนการที่เกี่ยวข้องหรือเพิ่มการสื่อสารกับพนักงานให้มากขึ้นเพื่อลดความรู้สึกที่ไม่เท่า
เทียมกัน เลือกศึกษาทฤษฎีความคาดหวังเพื่อต้องการทราบสิ่งที่พนักงานคาดหวังจากการท างานมาก
ที่สุด เพื่อน าผลที่ได้จากการศึกษามาก าหนดผลตอบแทนที่สามารถจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ทฤษฎีการออกแบบงานเพื่อการจูงใจ (Designing Motivation Jobs) 

คุณลักษณะของงานเป็นแนวคิดทางพฤติกรรม เป็นการเพิ่มความส าคัญของงานโดยการ
ออกแบบงานให้มีเหตุมีผล สามารถวัดผลได้ มีคุณสมบัติของงานที่สามารถสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ดี Hackman and Oldman (1976 อ้างถึงใน Muchinsky , 2003 ) 
ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานหรือการออกแบบงานที่จะสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
ได้ผลงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ โดยแบบจ าลองคุณลักษณะของงานจะแสดงถึงปัจจัยที่ส่งผลให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน หากพนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานย่อมจะสามารถ
แสดงออกทางพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีออกมา และจะช่วยผลักดันให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ดี
เช่นน้ันอย่างต่อเน่ืองต่อไป 

แบบจ าลองการออกแบบงาน Job Characteristics Model (JCM) โดยประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 3 ส่วน ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 คุณลักษณะเด่นของงาน 5 ประการ ที่หากสามารถออกแบบงานให้ดีได้จะสามารถ
สร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจและยกระดับการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานให้ดี
ขึ้นไดป้ระกอบด้วย 

1. ความหลากหลายของทักษะในการปฏิบัติงาน (Skill Variety) หมายถึงทักษะที่ต้องใช้ใน
การท างานนั้นมีความหลากหลายแตกต่างกันท าให้พนักงานต้องใช้ทักษะ ความสามารถและ
พรสวรรค์ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 

2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึงความรับผิดชอบของงานให้เสร็จ
สมบูรณ์ สามารถระบุงานในส่วนที่ตนเองปฏิบัติต้ังแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอนสุดท้ายได้ 

3. ความส าคัญของงาน (Task Significant) หมายถึงระดับความส าคัญของงานที่พนักงาน
ปฏิบัติและมีผลกระทบต่อพนักงานคนอ่ืน ๆ หรือหน่วยงานอื่น ๆ 

4. ความเป็นอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึงระดับความเป็นอิสระที่พนักงานสามารถ
คิด วางแผนและตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 

5. ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึงพนักงานได้รับทราบข้อมูลเกี่ยวกับผลส าเร็จของ
งาน หรือประสิทธิภาพในการท างานของตนมากน้อยเพียงใด 

ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ที่มีความสัมพันธ์กับ
คุณลักษณะงาน 3 ประการ ประกอบด้วย 

1. การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of Work) หมายถึง ระดับ
การรับรู้ของพนักงานในคุณค่าและความส าคัญของงานมากน้อยเพียงใด พิจารณาจากคุณลักษณะงาน
3 ชนิดแรกคือความหลากหลายของทักษะในการปฏิบัติงาน ความเป็นเอกลักษณ์ของงานและ
ความส าคัญของงาน 

2. การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน (Experienced Responsibility for Work  
Outcome) หมายถึงระดับการรับรู้ของพนักงานว่าตนมีอิสระในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบได้
ด้วยตนเองมากน้อยเพียงใด พิจารณาจากความเป็นอิสระของงาน 

3. การรับรู้ผลการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) หมายถึงระดับการรับรู้ของพนักงาน
ถึงผลการปฏิบัติงานของตน พิจารณาจากข้อมูลย้อนกลับ 

ส่วนที่ 3 ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับบุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) 
สภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 ประการข้างต้น เมื่อพนักงานเกิดการรับรู้ จะท าให้เกิดผลลัพธ์ 

ดังต่อไปนี้ 
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 1. เกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 
 2. ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น 
 3. ความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น 
 4. การขาดงานและการออกจากงานลดลง 
นอกจากนี้แล้ว ยังมีปัจจัยในด้านความแตกต่างของปัจเจกบุคคล 3 ประการ ที่มีความส าคัญ

และการตอบสนองในทางบวกต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในงานและผลลัพธ์จากการ
ปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 

1. ทักษะและความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เพียงพอและเหมาะสม ย่อมส่งผลให้
บุคคลมีการปฏิบัติงานที่ดี และเกิดความรู้สึกในทางบวกต่องาน 

2. ความต้องการที่จะเจริญก้าวหน้าท าให้บุคคลต้องการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ทั้งในด้าน
ทักษะ ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน บุคคลมักมีแรงจูงใจในการท างานสูงหากได้ปฏิบัติงาน
ที่มีความซับซ้อนและท้าทาย 

3. ความพึงพอใจต่อปัจจัยภายนอกงาน เช่น เงินเดือน สวัสดิการ เพื่อนร่วมงาน หรือ
หัวหน้างาน จะส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกทางบวกต่องานและเกิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

Adams (1965 อ้างถึงใน Robbins and Coulter, 2007 : 219-220) อธิบายว่า โดยปกติ
ผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนการปฏิบัติงานที่จะได้รับจากการท างานกับสิ่งที่
พยายามทุ่มเทให้กับการท างานและจะเปรียบเทียบอัตราส่วนของการปฏิบัติงานต่อผลลัพธ์ของตนเอง
กับผู้ปฏิบัติงานอ่ืน 

หากอัตราส่วนของตนเมื่อเทียบกับพนักงานคนอ่ืนเท่าเทียมกัน บุคคลจะมีความรู้สึกว่าเกิด
ความเท่าเทียมกันหรือเกิดความยุติธรรม แต่หากไม่เท่าเทียมกันความรู้สึกไม่ยุติธรรมย่อมเกิดขึ้นใน
ความรู้สึกของพนักงานคนนั้น ซึ่ งอาจเป็นได้ทั้งกรณีการได้ผลตอบแทนต่ ากว่าคนอ่ืน หรือได้
ผลตอบแทนสูงกว่าคนอ่ืน เมื่อเกิดความไม่ยุติธรรมย่อมก่อให้เกิดปฏิกิริยาหรือพฤติกรรมตอบโต้ ซึ่ง
อาจเป็นไปได้หลายลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

1. ปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน เช่น ขยันมากขึ้นหรือเฉื่อยชาลง หรือปรับเปลี่ยนผลลัพธ์ของ
ตนเองหรือคนอ่ืน เช่น เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มขึ้นหรือคัดค้านการเพิ่มผลตอบแทนของคนอ่ืน 

2. แสดงพฤติกรรมชักน าให้คนอ่ืนเปลี่ยน Inputs หรือ Outcomes ของตนเอง 
3. มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยน Inputs หรือ Outcomes ของตนเอง 
4. เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบ Inputs หรือ Outcomes 
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5. ลาออกจากงาน เนื่องจากเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม 
ค าว่า “คนอ่ืน” หรือ “Others” ในทฤษฎีความเสมอภาค อาจหมายถึง 
- พนักงานคนอ่ืนที่ท างานคล้ายคลึงกันในองค์กรเดียวกันหรือองค์กรอ่ืน 
- ระบบคือนโยบายและหลักการจ่ายผลตอบแทนในองค์กรเทียบกับองค์กรอ่ืน 
- ตนเองคือการเปรียบเทียบ Input-Outcomes Ratio ในปัจจุบันกับสิ่งที่ตนเองเคยได้รับใน

อดีต 
สรุปได้ว่าผลของความรู้สึกไม่ยุติธรรมหรือไม่เท่าเทียมกัน อาจจะส่งให้เกิดการเพิ่มหรือลด

ประสิทธิภาพการท างาน หรือคุณภาพของงาน หรือเพิ่มการขาดงานและลาออกจากงานได้ 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 

Vroom (1964 อ้างถึงใน Robbins and Coulter, 2007 : 219-220) อธิบายว่า ทฤษฎีความ
คาดหวังเป็นทฤษฎีที่มีมุมมองด้านการจูงใจที่ครอบคลุมเกี่ยวข้องกับการท างานทั้งหมด โดยทฤษฎีนี้
เชื่อว่าแรงจูงใจของมนุษย์เกิดขึ้นได้ถ้าบุคคลนั้นสามารถคาดหวังว่าเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จแล้ว จะได้รับ
สิ่งตอบแทนที่ตนต้องการได้จากการปฏิบัติงานนั้น ทฤษฎีนี้เห็นว่าบุคคลย่อมมีเหตุผลที่จะคิดว่า
ตนเองจะต้องท าอะไรบ้าง ถึงควรที่จะได้รับรางวัลตอบแทนตามที่ตนคาดหวัง อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้
ไม่ได้มองเพียงเฉพาะว่าบุคคลที่ปฏิบัติงานมีความคิดอย่างไร แต่ยังเชื่อมโยงแนวความคิดดังกล่าวเข้า
กับสภาวะแวดล้อมอ่ืนในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานด้วย โดยแรงจูงใจมีผลมาจากความเชื่อ 
3 ประการ ประกอบด้วย 

1. เร่ืองความคาดหวัง (Expectancy or Effort-Performance Linkage) อธิบายตามความเชื่อ
ที่ว่า ความพยายามอยู่ที่ไหนความส าเร็จอยู่ที่นั่น ความคาดหวังที่พนักงานจะได้รับผลตอบแทนจาก
ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

2. เคร่ืองมือผลตอบแทนในการท างาน (Instrumentality of Performance-Reward Linkage) 
คือ ความเชื่อว่าผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน จะเป็นเคร่ืองมือที่ท าให้
ได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลจากการท างาน 

3. ความมีคุณค่าหรือการดึงดูดใจที่เหมาะสม (Valence or Attractiveness of Reward) คือ
ความดึงดูดใจของผลตอบแทนจากการท างาน ในความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน จะต้องมีคุณค่า มีราคา
หรือมีความหมายกับตน 

ในบางกรณีบุคคลเชื่อว่าถ้าใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานแล้วจะประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย แต่ยังมีบางกรณีถึงแม้จะไม่ต้องใช้ความพยายามสูงแต่
กลับมีผลกระทบเกิดขึ้นอย่างมาก เช่น การประมาทเลินเล่อของพนักงานในการประกอบชิ้นส่วน
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ขนาดเล็กลงในอุปกรณ์ที่มีความส าคัญที่ต้องการความละเอียดของงานสูง โดยเหตุที่เกิดขึ้นเกิดจาก
การตั้งความคาดหวังต่ าหรือการท างานที่ไม่จูงใจให้เกิดความพยายามทุ่มเทในงาน อาจเป็นเพราะ
ผลตอบแทนหรือรางวัลที่จะได้รับไม่เหมาะสมไม่ตรงกับความต้องการ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานต่ าลง เพราะเหตุที่ว่าผลของงานที่ท าไม่สามารถท าหน้าที่เป็นเคร่ืองมือให้ได้รับผลตอบแทน
หรือรางวัลตามที่คาดหวัง  

โดยสรุปแล้วหลักการส าคัญของทฤษฎีความคาดหวัง คือ ผู้บริหารต้องเข้าใจเป้าหมายหรือ
ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงาน จะต้องทราบความเชื่อมโยงตามความเชื่อ 3 ประการดังกล่าว
ข้างต้นคือ ความเชื่อมโยงระหว่างการปฏิบัติงานให้ได้ตามความคาดหวัง ความเชื่อมโยงระหว่าง
พฤติกรรมกับเคร่ืองมือผลตอบแทนในการท างาน และความเชื่อมโยงผลตอบแทนกับเป้าหมายที่มี
คุณค่าหรือการดึงดูดใจที่เหมาะสม 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน  

ประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะการท างานที่สูง มีระบบการท างานที่ดี มีความ
เพียบพร้อมในทุกด้านที่จะช่วยส่งผลต่อการเจริญเติบโตขององค์กรต่อไป และเพื่อน ามาใช้ในการ
รองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้นจากวิกฤตการณ์ที่ไม่แน่นอนภายนอกองค์กร ธงชัย สันติวงษ์ (2541 
อ้างถึงใน เทพ ประสาททอง, 2552) ส่วน วิรัช สงวนวงศ์วาน (2531 อ้างถึงใน อนัญญา ผมทอง, 2553) 
อธิบายไว้ว่า ประสิทธิภาพของการบริหารการปฏิบัติงานเป็นเคร่ืองชี้วัดความเจริญเติบโตหรือความ
ล้มเหลวขององค์กร ผู้บริหารที่มีความสามารถจะบริหารงานด้วยความตระหนักถึงความเหมาะสม
และผลักดันให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร 
 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ผลการด าเนินงานส่วนบุคคล (Individual Performance) 

Sonnentag and Frese (2001 : 15-18) น าเสนอว่าการท างานและองค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบัน
ต้องประสบกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างมาก การศึกษาในเร่ืองของประสิทธิภาพการท างาน ในที่นี้
จึงมุ่งเน้นถึงแนวโน้มของประสิทธิภาพที่เป็นปัจจัยส าคัญ 5 ด้านหลักในยุคของการเปลี่ยนแปลงนี้ คือ 

1. ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning) 
2. ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactivity) 
3. ด้านการท างานเป็นทีม (Working In Teams) 
4. ด้านโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
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5. ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning) 
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง หมายถึง การแสดงออกถึงความตั้งใจในการเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่

ตลอดเวลา เพื่อให้มีความรู้และความสามารถในการท างานและการจัดการกับปัญหาในสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป โดยบุคคลที่มีระดับการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในระดับสูงจะมีพฤติกรรม ดังนี้  

- เป็นสมาชิกชมรมหรือกลุ่มในสายงานอาชีพที่เกี่ยวข้องเพื่อแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
- ประเมินและสรุปสิ่งที่เรียนรู้อยู่เสมอ 
- ประยุกต์ใช้ประสบการณ์ใหม่  ๆ และสิ่งที่ เ รียนรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
- ถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับให้แก่บุคคลอ่ืนได้ 
- กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในทีมมีการเรียนรู้และพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 
เนื่องมาจากเทคโนโลยีที่ทันสมัยและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรเพื่อให้เหมาะสม

กับสถานการณ์อยู่ เสมอ ท าให้กระบวนการท างาน ความต้องการของงานแต่ละประเภทมีการ
เปลี่ยนแปลงตามไปด้วย ผลที่ตามมาคือ องค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับกระบวนการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองและการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานให้เพิ่มมากขึ้น โดยที่พนักงานแต่ละคนจะต้องมี
ความตั้งใจใส่ใจและมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อให้งานในปัจจุบันที่ท าอยู่และงานที่
จะเกิดขึ้นในอนาคตประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย  Donavan and Plamondon (2000 อ้างถึงใน 
Sonnentag and Frese, 2001) ได้ชี้ให้เห็นว่าในเร่ืองของแนวคิดประสิทธิภาพในปัจจุบัน ควรมีการ
ปรับเพิ่มในเร่ืองของ “การเรียนรู้” ให้ถือเป็นปัจจัยส าคัญของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพมี
ผลงานวิจัยกล่าวไว้ว่าการพัฒนาทักษะความรู้เป็นตัวบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างและ
หลากหลายในอนาคต โดยกระบวนการเรียนรู้จะต้องท าอย่างต่อเน่ือง 

2.ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactivity) 
Covey (1989) ได้กล่าวถึง อุปนิสัยข้อแรกที่ส าคัญในเจ็ดอุปนิสัยแห่งการเป็นคนที่มี

ประสิทธิผลสูง ก็คือ การท าทุกอย่างในเชิงรุก ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมหรือความคิด โดยให้ความส าคัญ
กับการตั้งเป้าหมายชีวิตให้เด่นชัดและก าหนดว่าควรท าอย่างไรให้ไปถึงเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ รวมถึง
การน ามาใช้ในการก าหนดแผนการปฏิบัติงานให้มีความชัดเจนและบังคับตัวเองให้เดินไปตามแผนที่
วางไว้ ไม่ใช่ท าเพราะตอบสนองไปตามอารมณ์ หรือความต้องการส่วนตัวดังนั้นเราต้องบังคับตัวเอง
ให้ท าในสิ่งที่เราไม่อยากจะท าแต่เป็นสิ่งที่ท าให้งานประสบความส าเร็จบุคคลที่มีการปฏิบัติงานเชิงรุก
จะมีความกระตือรือร้นมีความรับผิดชอบและคิดริเร่ิมท าสิ่งต่าง ๆ มีอิสระในการเลือกที่จะกระท าซึ่ง



12 

 

อิสระในการเลือกนั้นเป็นไปค่านิยมและหลักการที่ดีในการท างานมิใช่เลือกกระท าตามอารมณ์หรือ
ตกอยู่ภายใต้เงื่อนไขที่จะต้องท าส่วน Frese, Parker, Wall&Jackson (1997 อ้างถึงใน Sonnentag and 
Frese, 2001) อธิบายว่าการปฏิบัติงานภายใต้สภาวะแวดล้อมในปัจจุบัน การปฏิบัติงานเชิงรุก
กลายเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมาก การปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่ดีไม่เพียงพอที่จะปฏิบัติตามความ
ต้องการของงานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในปัจจุบันได้อีกต่อไปสามารถตอบสนองได้เพียง
งานตามหน้าที่รับผิดชอบที่ท าประจ าเท่านั้น 

3.ด้านการท างานเป็นทีม (Working In Teams) 
การท างานในปัจจุบันนี้บุคคลจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องท างานแบบเชิงรุก (Proactive) มิใช่

ท างานเชิงรับ (Reactive) เหมือนยุคก่อนอีกต่อไป นอกจากนั้นแล้ว ยังจ าเป็นที่จะต้องร่วมมือกัน
ท างานเป็นความหมายของการท างานเป็นทีม คือ คนจ านวนหนึ่ง ซึ่งมีทักษะความสามารถที่แตกต่าง
กันไปมาท างานร่วมกัน โดยจัดสรรต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบให้เหมาะสมตามความถนัดของแต่
ละบุคคลเพื่อที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ร่วมกัน 

Woodcock (1989) ได้ให้แนวคิดองค์ประกอบของทีมที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วย
คุณลักษณะ ดังนี ้

1. บทบาทที่สมดุล คือการผสมผสานความแตกต่างของทักษะความรู้ความสามารถที่
หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์และให้เกิดการสมดุลในทีม 

2. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นต้องกันเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดแนวทางปฏิบัติและนโยบาย  ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกในความเป็น
เจ้าของ ภาคภูมิใจในงานกระตือรือร้นและมีความคิดสร้างสรรค์ ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและ
มีประสิทธิภาพ 

3. การเปิดเผยและเผชิญหน้ากันเพื่อแก้ปัญหาทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น  สมาชิกใน
ทีมงานจะต้องสามารถเสนอแนะให้ความคิดเห็นและวิจารณ์กันได้ โดยปราศจากความกลัว 

4. การสนับสนุนและไว้วางใจกันเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิกในทีมงานต้องการ สมาชิกในทีม
เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับคนอื่น ๆ และพร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลืออย่าง
จริงใจ  
 5. ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งเนื่องจากการท างานเป็นทีมย่อมมีความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ซึ่งมีส่วนท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับ
ปัญหาความขัดแย้งในการท างาน เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในทางสร้างสรรค์  และเป็น
ประโยชนก์ับหน่วยงาน 
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6. กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมีการสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่เสมอ เพื่อให้
แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของบุคคล  

7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสมขึ้นอยู่กับทักษะความช านาญ ลักษณะงานและข้อจ ากัดต่าง ๆ 
8. การทบทวนการปฏิบัติงานจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องและช่วยเพิ่มประสบการณ์ 
9. การพัฒนาตนเองสมาชิกในทีมจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ ต้องเร่ิมที่การพัฒนาบุคลากร 

โดยการฝึกอบรม การให้การศึกษาและพัฒนาทีมอยู่เสมอ 
10. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงานใดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความสนิทสนมแนบ

แน่น ทุกคนก็จะทุ่มเทความพยายามและเวลาท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงานมากขึ้น 
11. การสื่อสารที่ดีส่งผลให้เกิดความเข้าใจ การประสานงานและความร่วมมือที่ดี  
โดยสรุปแล้ว  การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับทุกองค์กร การท างานเป็นทีมเป็น

สิ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ทีมมีบทบาทส าคัญที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกในทีมงาน 

4.ด้านโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
โลกาภิวัตน์หรือโลกานุวัตน์คือ ผลจากการพัฒนาการติดต่อสื่อสารด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการคมนาคมขนส่ง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการเจริญเติบโตของความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ 
การเมือง วัฒนธรรมและเทคโนโลยีที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคล ชุมชน ธุรกิจ และรัฐบาลทั่วทั้งโลก 
ส่งผลกระทบอันรวดเร็วและส าคัญต่อส่วนอ่ืน ๆ ของโลก 

โลกาภิวัตน์ได้กลายเป็นค าพูดติดปากเมื่ออธิบายถึงโลกธุรกิจในปัจจุบัน ประกอบด้วย  
2 ส่วนหลัก ๆ คือ 

1. การผลิตและการบริการที่ออกสู่ตลาดโลกและมีการแข่งขันกันทั่วโลกในยุคโลกาภิวัตน์
นี้ มีความสะดวก รวดเร็ว ชัดเจนและง่ายดายมากในการติดต่อสื่อสารระหว่างลูกค้ากับธุรกิจโดยตรง 

2. แรงงานที่สามารถท างานได้ทั่วทุกมุมโลกท าให้ธุรกิจต้องให้ความส าคัญในความ
แตกต่างกันระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล เพื่อให้แต่ละบุคคลท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด องค์กรสามารถลดความแตกต่างนี้ได้โดยใช้ความเป็นสากลในการคัดเลือก
พนักงาน การอบรมและการประเมินผลงานที่เหมาะสมที่สุด เพื่อให้พนักงานเกิดขวัญและก าลังใจใน
การท างาน ท าให้อยากทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคโลกาภิวัตน์ เป็นการลงทุนด้านมนุษย์ ที่ไม่ใช่แค่การท าให้
พนักงานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในปัจจุบันเท่านั้นแต่ยัง
รวมถึงการท าให้พนักงานมีความสามารถที่จะจัดการกับงานและหน้าที่ของตนในอนาคตให้มีความ
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สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปดังนั้นองค์กรจะต้องพัฒนาให้พนักงานแต่ละคนให้มี
ทักษะ มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายงานตามที่องค์กรมอบหมาย  

โดยสรุปแล้วพนักงานต้องเรียนรู้ถึงความเป็นไปในการเปลี่ยนแปลงระดับโลกด้วย
หลักการส าคัญ คือ มุ่งพัฒนาพนักงานให้มีความสามารถจัดการและคาดการณ์ความเป็นไปในอนาคต 
ในทุก ๆ เหตุการณ์ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองธุรกิจการเมือง เศรษฐกิจและสังคม วิทยาการเทคโนโลยีที่อาจ
ส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กรต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายนอกในที่นี้ข้อมูลต่าง  ๆ
ต้องถูกต้องและทันสมัยวิธีการหนึ่งที่จะท าให้ได้ข้อมูลที่ทันต่อการตัดสินใจ  (Speed of work) คือการ
ประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) 

5.ด้านเทคโนโลยี  (Technology) 
Wall&Davids (1992 อ้างถึงใน Sonnentag and Frese, 2001) เทคโนโลยีในปัจจุบันมี

บทบาทส าคัญต่อกระบวนการท างานอย่างมาก โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี
สารสนเทศ ประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคลมีความเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับการใช้ระบบ
ฐานข้อมูลเทคโนโลยี เป็นสิ่งจ าเป็นที่พนักงานแต่ละคนจะต้องสามารถใช้ระบบเทคโนโลยีในการ
ท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้ถูกต้องและรวดเร็วยิ่งขึ้น แสดงให้เห็นว่าการมีทักษะและ
ความรู้ที่หลากหลายกลายเป็นเร่ืองที่ส าคัญในกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ความจ าเป็นของการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์กร 
- ความกดดันของสภาพแวดล้อม จึงต้องใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยด าเนินงาน 

ในการแข่งขัน ให้ความส าคัญกับการท างานที่รวดเร็วเพื่อความได้เปรียบในการแข่งขัน  
- กระบวนการปรับตัวขององค์กร การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอยู่ตลอดเวลา 

เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ องค์กรจะต้องมีกระบวนการในการปรับตั ว  ต้องรู้เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกให้เร็ว 

- คู่แข่งทางการค้า  
- การที่มีระบบสารสนเทศในการวิเคราะห์และจัดเก็บข้อมูลที่ท าได้ด้วยความรวดเร็วย่อม

ได้เปรียบ  
สรุปได้ว่าผู้บริหารและพนักงานในองค์กร จ าเป็นต้องเรียนรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ทั้งที่เกี่ยวข้องกับองค์กร และที่เกี่ยวข้องกับงาน จึงจะบรรลุผลส าเร็จ ก่อให้เกิดความได้เปรียบในเชิง
แข่งขันและเป็นการเพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพขององค์กรและพนักงาน 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เนตรทราย กาญจนอุดมการ (2552) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย ส านัก
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่าระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง อันเนื่องมาจากเจ้าหน้าที่กว่าคร่ึงมีสถานภาพสมรส จึง
มีภาระในการดูแลครอบครัว ในการได้รับผลตอบแทนมีระยะเวลาที่ก าหนดไว้แล้ว ประกอบกับ
เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่มีรายได้น้อยกว่า 10,000 บาท เมื่อเทียบกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ท าให้เจ้าหน้าที่
ส่วนหนึ่งต้องหารายได้พิเศษเพิ่มเติม ส่งผลให้เจ้าหน้าที่ท างานเฉพาะงานที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 
ขาดความพยายามและการทุ่มเทในการท างาน เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งไว้ ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยส่วนมากอยู่ในระดับปานกลาง พบเพียงด้านความ
มั่นคงในงานเท่านั้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง เป็นผลมาจากแรงจูงใจที่อยู่ในระดับปาน
กลาง ท าให้มีแนวโน้มความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง
เช่นกัน เพราะมีแรงกระตุ้นหรือสิ่งจูงใจในระดับปานกลางนั่นเอง 

ชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553) ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล (อบต.) อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมาจากผลการศึกษาพบว่าบุคลากรในท้องถิ่นที่มี
ความพึงพอใจในการท างานอย่างมากจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานขององค์การเพิ่มสูงขึ้น แต่
พบว่ากลุ่มตัวอย่างไม่พึงพอใจในการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) เท่าที่ควร ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นปัญหาการได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) อย่างไม่ยุติธรรมไม่เท่า
เทียมกัน ขาดมาตรฐานในการประเมินผลการท างานที่เกี่ยวกับขั้นตอนและวิธีการต่าง ๆ เป็นสิ่งจ าเป็น
ที่องค์การจะต้องปรับปรุง แก้ไขในส่วนที่บกพร่องซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาเป็นการป้องกันไม่ให้
เกิดปัญหาซ้ าอีกในอนาคต 

ปิยะมาศ พร้อมวงศ์ (2553) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานใน
หน่วยงาน Shared Services ของบริษัทกรณีศึกษา ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยที่ท าให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างาน คือ ปัจจัยด้านองค์กร หน่วยงาน ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ความพึงพอใจ แต่สิ่งที่ท าให้พนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ เร่ือง
ของระบบการท างาน เร่ืองของปริมาณงานที่มีมากเกินจ านวนพนักงานตลอดจนผู้บังคับบัญชาที่มี
ระบบการท างานที่ไม่ชัดเจน ท าให้เกิดปัญหาในการท างาน ผู้วิจัยยังได้ท าการศึกษาต่อถึงแนวทางการ
แก้ปัญหาดังกล่าว พบว่าแนวทางและกลยุทธ์ที่สามารถน ามาแก้ไขปัญหาได้นั้นต้องมีการพัฒนาการ
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บริหารงานภายในหน่วยงานและหลักการท าให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีการพัฒนาและ
ทดสอบพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานมีความตื่นตัวในการท างานอยู่เสมอ แสวงหาความรู้
เพิ่มเติม และพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ จากการวิจัยพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยจูงใจที่มีอยู่ในระดับมาก
ประกอบไปด้วยปัจจัย 3 ด้านคือ ด้านความส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคล ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านคุณลักษณะงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนมีค่าอยู่ในระดับมากในทุกด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการปฏิบัติงานและความมั่นคง ด้านผลตอบแทน ด้านการบังคับบัญชา และ
ด้านนโยบายและการบริหาร ตามล าดับ อธิบายได้ว่าส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์เ ป็น
องค์กรที่มีความมั่นคงในการท างาน มีสภาพแวดล้อมและเพื่อนร่วมงานที่ดี พนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จ มีโอกาสแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ รวมทั้งมีความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้บังคับบัญชา ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อ ง
ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมาก ในส่วน เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และการอบรมสัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สมทบ ไศลชัย (2554) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน 
จังหวัดพัทลุง จากผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูงเป็นเพราะว่าเทศบาลมีแนวทางในการปฏิบัติงานและนโยบายด้านการบริหารบุคคลที่ชัดเจน 
มีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อพนักงานทุก ๆ คนอย่างเสมอภาคเท่าเทียม ส่งผลให้บุคคลากรของ
เทศบาลมีความทุ่มเทความรู้ความสามารถ น าประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสูดต่อ
งานและองค์กรเมื่องานประสบผลส าเร็จอย่างดีก็มักหาวิธีการปรับปรุงพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น และมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่าทุกด้านมีแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับสูง โดยเรียงล าดับความสัมพันธ์ได้ดังนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านการบังคับบัญชาการ
ปกครอง ด้านลักษณะงาน ด้านหน้าที่ความรับผิดชอบ ด้านการบริหารและนโยบาย ด้านสิ่งแวดล้อม
ในการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทนเกื้อกูลและด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่มีแรงจูงใจการการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับต่ าที่สุด 

Springer (2010) ศึกษาแรงจูงใจ ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานธนาคาร จากกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคาร 70 แห่ง ผลงานวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์เป็น
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บวกระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร เช่นเดียวกับความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจที่เป็นบวกเช่นกัน ในส่วนของปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานได้แก่ เพศ อายุ เงินเดือนและความเครียด งานวิจัยเสนอแนะให้ผู้บริหารเพิ่ม
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างานซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน เช่น การตั้งเป้า
ยอดขาย เป็นต้น 

Nawab (2011)ได้ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน มุ่งศึกษาใน
แง่ของการเพิ่มแรงจูงใจและกระตุ้นการท างานของพนักงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยมีตัว
แปรแรงจูงใจในการศึกษา ดังนี้ Pay Roll (เงินเดือน) สภาพแวดล้อมในองค์กร ระบบรางวัล
ผลตอบแทนและระบบประเมินผลงาน จากผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกในปัจจัยจูงใจทุก
ด้านระหว่างแรงจูงใจกับระบบรางวัลผลตอบแทน สภาพแวดล้อมในองค์กรและระบบประเมินผล
งานบทสรุปจากงานวิจัยมีความเห็นว่าแรงจูงใจเป็นหัวใจส าคัญที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยรวมของพนักงาน เป็นเคร่ืองมือที่มีประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอย่าง
มาก รวมทั้งระบบรางวัลผลตอบแทนที่สามารถสร้างแรงจูงใจได้จริงเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอย่าง
มากเช่นกัน 

Kaymaz (2011) ศึกษาประสิทธิภาพในการท างานโดยการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Performance 
feedback) เป็นการสะท้อนการท างานของแต่ละบุคคลเป็นผลในการสร้างแรงจูงใจผู้ศึกษากล่าวว่ามี
งานวิจัยมากมายที่พิสูจน์ว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ การให้
ข้อมูลย้อนกลับ (Performance feedback) จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยแรงจูงใจโดยการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ (Performance feedback) ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน โดยมี
ปัจจัยดังนี้ การลดความคลุมเครือไม่ชัดเจนในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแนบแน่นขึ้น การจูงใจที่ส่งผลให้เกิดการปรับปรุงทางเทคนิคและพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานให้เกิดประสิทธิผล ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาแนบ
แน่นขึ้น ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จของงานบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรตั้งไว้ สนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรให้สามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานเมื่อได้รับแจ้งปัญหาให้เท่าทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงโดยองค์กรสามารถน าข้อมูลย้อนกลับดังกล่าวมาวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของพนักงาน
เพื่อออกแบบงาน พัฒนาพนักงานแต่ละคนอย่างเหมาะสมส่งผลให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
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จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสรุปได้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการ
ท างานของหน่วยงานภาครัฐอยู่ในระดับปานกลาง มีความไม่พึงพอใจในเร่ืองของการรับค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนัส) แสดงถึงการมีระบบประเมินผลงานที่ไม่มีความชัดเจนขาดมาตรฐาน แต่ก็
พบว่าบางหน่วยงานของภาครัฐมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง เนื่องมาจากมีสภาพแวดล้อม
และเพื่อนร่วมงานที่ดี มีการก าหนดนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจน รวมถึงมีความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้บังคับบัญชา อย่างไรก็ตามภาพรวมหน่วยงานของภาครัฐมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านความ
มั่นคงในงานอยู่ระดับสูงเกือบทุกหน่วยงานส่วนหน่วยงานภาคเอกชนพบว่าปัจจัยที่ท าให้พนักงานไม่
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างประสิทธิภาพ คือ เร่ืองของระบบการท างาน ปริมาณงานที่มากเกินจ านวน
พนักงานรวมถึงการมีผู้บังคับบัญชาที่มีระบบการท างานที่ไม่ชัดเจนแต่พบว่าปัจจัยที่ท าให้พนักงาน
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพคือลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ในส่วนของผลงานวิจัย
ในต่างประเทศ พบว่ามีความความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับระบบผลตอบแทนและความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการท างานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก เช่นเดียวกับงานวิจัยใน
ประเทศไทยซึ่งสิ่งส าคัญอันดับแรกก็คือ การเลือกเคร่ืองมือที่จะใช้สร้างแรงจูงใจ เพื่อให้การจูงใจนั้น
เกิดผลต่อประสิทธิภาพการท างานได้จริงในสถานการณ์นั้น ๆ  
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2.4 บริษัทบริการเชื้อเพลิง 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน 
กรณศีึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง ซึ่งมีข้อมูลและลักษณะการประกอบธุรกิจดังนี้ 
 บริษัท บริการเชื้อเพลิงการบินกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) หรือ “บาฟส์” เป็นบริษัทที่
ให้บริการเติมน้ ามันอากาศยาน ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ และท่าอากาศยานดอนเมือง โดยด าเนิน
ธุรกิจทางด้านการบริหารการจัดเก็บน้ ามันเชื้อเพลิงอากาศยานและให้บริการน้ ามันเชื้อเพลิงแก่อากาศ-
ยาน นอกเหนือจากการให้บริการที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิและท่าอากาศยานดอนเมือง บริษัทยัง
ให้บริการที่ท่าอากาศยานภูมิภาค 2 แห่ง ได้แก่ ท่าอากาศยานสุโขทัย จังหวัดสุโขทัยและท่าอากาศ -

ยานสมุย จังหวัดสุราษฎร์ธานี นอกจากนี้ บริษัทมีการประกอบธุรกิจผ่านบริษัทย่อย และบริษัทร่วม 
ได้แก่ บริษัท ไทยเชื้อเพลิงการบิน จ ากัด บริษัท เจพี - วัน แอสเซ็ท จ ากัด บริษัท บริการน้ ามันอากาศ-

ยาน จ ากัด และ บริษัท ขนส่งน้ ามันทางท่อ จ ากัด  
 บริษัทด าเนินธุรกิจครบวงจร ทั้งระบบส่งน้ ามันอากาศยานผ่านท่อฯ ระบบคลังน้ ามัน
อากาศยาน และระบบเติมน้ ามันอากาศยานภายในท่าอากาศยานดอนเมืองแต่เพียงผู้เดียว รวมถึงท่า -

อากาศยานภูมิภาคด้วย ส าหรับท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทเป็นผู้ด าเนินการให้บริการระบบคลัง -

น้ ามันอากาศยาน และระบบเติมน้ ามันอากาศยาน ในขณะที่บริษัท ไทยเชื้อเพลิงการบิน จ ากัด จะเป็น
ผู้ให้บริการเฉพาะระบบส่งน้ ามันอากาศยานผ่านท่อฯ ภายในท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 บริษัทมีรายได้จากการให้บริการระบบส่งน้ ามันอากาศยานผ่านท่อฯ ระบบคลังน้ ามัน
อากาศยาน ระบบเติมน้ ามันอากาศยาน รายได้ค่าเช่ารับและรายได้อื่น ๆ ปีละประมาณ 2,400 ล้านบาท 
จ านวนเที่ยวบินของสายการบินที่มาใช้บริการปีละประมาณ 150,000 เที่ยวบิน ปริมาณน้ ามันที่บริษัท
ให้บริการเติมน้ ามันอากาศยานประมาณปีละ 3,900 ล้านลิตร 

 
 
 
 
 
 

 
 



บทที ่3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย

และประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง โดยมีการศึกษาข้อมูลและมีวิธีการใน
การด าเนินงานวิจัยตามขั้นตอนต่าง ๆ ประกอบด้วย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เป็นพนักงานของบริษัทกรณีศึกษา รวมทั้งสิ้น 380 คน 
กลุ่มตัวอย่าง 

 การศึกษาคร้ังนี้สามารถทราบถึงจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงใช้สูตร Taro Yamane ที่
ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5  ตามเกณฑ์ของ 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549) 

 

ค านวณหากลุ่มตัวอย่างจากสูตร 
 
  
 
 เมื่อ n คือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  N คือขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  e คือค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 
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 แทนค่า 
  n = 380   

1 + 380(0.05)(0.05) 
 
  n = 195  
  
ดังนั้น ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 380 คน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ 195 ตัวอย่างที่ระดับ

ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ทั้งนี้เป็นค่าที่เหมาะสมส าหรับการศึกษาทางด้านสังคมศาสตร์ทั่วไป และค่า
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 แต่อย่างไรก็ตามจะมีการเก็บตัวอย่างทั้งหมด 200 
ตัวอย่าง ส ารองไว้กรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์อีก 5 ตัวอย่าง 

การสุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ใช้วิธีการเลือกที่ใช้ความน่าจะเป็น (Probability 
Sampling) โดยใช้วิธีการคัดเลือกตัวอย่าง ดังนี้ 

การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ทั้งนี้บริษัทกรณีศึกษาแบ่งฝ่ายหลัก ๆ ไว้
สองฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายสนับสนุน โดยทั้งสองฝ่ายนี้ประกอบไปด้วยฝ่ายย่อย  ๆ
ดังต่อไปนี้  

ฝ่ายปฏิบัติการ ประกอบไปด้วยฝ่ายย่อย คือ 
- ฝ่ายเทคนิค (TZ) 
- ฝ่ายคลังน้ ามัน (DZ) 
- ฝ่ายบริการน้ ามันเชื้อเพลิง (AZ, RZ) 

ฝ่ายสนับสนุนประกอบไปด้วยฝ่ายย่อย คือ 
 - ฝ่ายบริหาร (MD) 
 - ฝ่ายบัญชีการเงิน (FZ) 
 - ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ (HZ) 
 - ฝ่ายการตลาดและระบบสารสนเทศ (BZ) 

 ดังนั้น ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้จ านวน 200 ตัวอย่าง และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใช้สูตรดังนี้ 
จ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่มชั้น = จ านวนตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 

          จ านวนประชากรทั้งหมด 
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ตำรำงท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ฝ่ายปฏิบัติการ/ฝ่ายสนับสนุน   ประชากร  กลุ่มตัวอย่าง 
ฝ่ายปฏิบัติการ        284  149 
ฝ่ายสนับสนุน          96  51 
 รวม        380  200 
 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นเคร่ืองมือที่ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบปฐมภูมิ ได้
จัดท าขึ้นมาเองโดยการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลทั่วไปเป็นการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะ
บุคคลต่อไปนี้ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส หน่วยงาน ต าแหน่งงาน (ระดับ) รายได้ต่อ
เดือน อายุงาน (ปี) เป็นการวัดค าถามแบบปลายปิด (Closed ended) ซึ่งลักษณะของค าถามจะเป็นแบบ
มีค าตอบหลายตัวเลือก (Multiple Choice) 

ส่วนที่ 2 เป็นการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจตามทฤษฎี
แรงจูงใจร่วมสมัยที่เชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ ทฤษฎีการออกแบบงานเพื่อการ
จูงใจ (Designing Motivation Jobs) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) และทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy Theory) 

ส่วนที่ 3 เป็นการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการ
ท างาน ได้แก่ 

1. ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continuous Learning) 
2. ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactivity) 
3. ด้านการท างานเป็นทีม (Working In Teams) 
4. ด้านโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
5. ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
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ซึ่งในส่วนที่ 2-3 ค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่าความคิดเห็น 5 ระดับ  
(Interval Rating Scale) ของ Likert Scale โดยก าหนดค่าระดับคะแนนดังนี้ 

   เห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเท่ากับ  5  
   เห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเท่ากับ  4  

     เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเท่ากับ  3  
     เห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเท่ากับ  2  
     เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเท่ากับ  1  
 เกณฑ์ในการแปลความหมายที่ใช้ในการวิเคราะห์การแจกแจงความถี่ของข้อมูลจาก
ค่าเฉลี่ย ใช้เกณฑ์ ดังนี้ (สมจิต วัฒนาชยากูล, 2546 : 25) 

   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21 – 5.00  มีความเห็นด้วยมากที่สุด 
   3.41 – 4.20  มีความเห็นด้วยมาก 
   2.61 – 3.40  มีความเห็นด้วยปานกลาง 
   1.81 – 2.60  มีความเห็นด้วยน้อย 
   1.00 – 1.80  มีความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

 วิธีกำรหำคุณภำพของเครื่องมือ  
 1. เมื่อสร้างแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
 2. น าแบบสอบถามมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 

3. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วมาวัดความเที่ยงตรง (Validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน 
 4. น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่จะท าการศึกษาจ านวน 30 ตัวอย่าง จากนั้นใช้สถิติหาค่าความเชื่อมั่นด้วยสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ได้ค่า Alpha เท่ากับ 0.917 แสดงว่า
แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้ได้ 
 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

การด าเนินการวิจัย ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีได้จ าแนกตามแหล่งที่มา 2 ส่วนคือ 
1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามของ

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 ตัวอย่าง จากพนักงานของบริษัทกรณีศึกษา 
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2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ใช้วิธีการเก็บข้อมูล จากการค้นคว้า ศึกษางานวิจัย 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เอกสารบทความทางวิชาการ สิ่งพิมพ์ เวปไซต์ที่เกี่ยวข้อง เพื่อศึกษาถึงแนวคิด
ผลการวิจัยที่เป็นประเด็นส าคัญของแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน 

 
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

หลังจากที่ได้เก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลเรียบร้อยแล้ว จึงน า
ข้อมูลที่ได้มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยมีขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 

1. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบข้อมูล (Editing) เพื่อเช็คความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
และคัดแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก เพื่อคัดกรองข้อมูลที่สมบูรณ์ไปใช้ในขั้นตอนต่อไป 

2. น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงรหัส (Coding) และบันทึกข้อมูลลงไปในโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อเตรียมประมวลผล 

3. ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติดังนี้ 
 3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) โดยหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้วิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้

สถิติ Independent samples t-test, One-way ANOVA, LSD และ Pearson Correlation โดยมี
รายละเอียดดังน้ี  
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน 

จากสมมติฐานที่ 1 และ สมมติฐานที่ 2 ใช้การวิเคราะห์ทางสถิติแบบ Independent samples 
t-test, One-way ANOVA กรณีที่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใช้สูตรตามวิธี Least 
Significant Difference (LSD) 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ใช้การวิเคราะห์ทางสถิติแบบ Pearson Correlation  
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เกณฑ์ระดับความสัมพันธ์การหาค่าสัมประสิทธิ์ ตามเกณฑ์ของ (บุญธรรม กิจปรีดา-
บริสุทธิ์, 2549 : 462) ใช้ได้ทั้งสองทิศทางบวกและลบ 

ค่าสหสัมพันธ์ น้อยกว่า 0.30 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย 
ค่าสหสัมพันธ์ 0.30 - 0.70 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่าสหสัมพันธ์ มากกว่า 0.70 หมายความว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 



บทที ่4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษา เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยและ
ประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการ
ประมวลผล วิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 n แทน จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 Mean แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาค่าเฉลี่ย 
 S.D. แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงความถี่แบบที 
   (t-Distribution) 
 F แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการพิจารณาการแจกแจงความถี่แบบเอฟ 
   (F-Distribution) 
 SS แทน ค่าผลรวมของคะแนนก าลังสอง (Sum of Squares) 
 df แทน ค่าองศาแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสอง (Mean of Squares)  
 LSD แทน Least Significant Difference 
 Sig. แทน ค่าระดับนัยส าคัญของสถิติทดสอบ (Significant) 
 * แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (95 เปอร์เซ็นต์) 
 ** แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (99 เปอร์เซ็นต์) 
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4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง จ านวน 
200 ตัวอย่าง โดยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะบุคคลทั่วไป 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ 
 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะบุคคลทั่วไปของพนักงานกรณีศึกษา บริษัท
บริการเชื้อเพลิง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ฝ่าย ต าแหน่งงาน (ระดับ) 
รายได้ต่อเดือน อายุงาน (ปี) 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละปัจจัยด้านลักษณะบุคคลทั่วไป 

 เพศ จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 ชาย    156  78.0 
 หญิง    44  22.0  
 รวม    200  100  

 อายุ จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 20-30 ป ี    63  31.5   
 31-40 ป ี    81  40.5 
 41-50 ป ี    41  20.5 
 50 ปีขึ้นไป   15   7.5 
 รวม    200  100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

ระดับการศึกษา  จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.      3    1.5 

 ปวส.หรืออนุปริญญา     54  27.0 
 ปริญญาตรี   126  63.0 
 สูงกว่าปริญญาตรี     17    8.5 

รวม    200  100 

 สถานภาพสมรส จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ  

 โสด      93  46.5   

 สมรส      103  51.5 
 หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่     4   2.0 
 รวม    200  100  

 ฝ่าย จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 ฝ่ายปฏิบัติการ   149  74.5 
 ฝ่ายสนับสนุน   51  25.5  
 รวม    200  100  

 ต าแหน่งงาน จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 ระดับปฏิบัติการ(ชั่วคราว)    19   9.5   
ระดับปฏิบัติการ   100  50.0     

 ระดับหัวหน้างาน     57  28.5 
 ระดับหัวหน้าแผนก     17   8.5 
 ระดับบริหาร     7   3.5   
 รวม    200  100  
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 รายได้ต่อเดือน จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 ต่ ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท    58  29.0   
15,001 – 25,000 บาท     45  22.5     

 25,001 – 35,000 บาท     31  15.5 
 35,001 – 45,000 บาท     31  15.5 
 45,001 บาทขึ้นไป     35  17.5   
 รวม    200  100  

 อายุงาน จ านวนตัวอย่าง(คน)  ร้อยละ   

 น้อยกว่าแต่ไม่เกิน 3 ปี  28  14.0   
4 - 9 ปี    78  39.0     

 10-14 ป ี      37  18.5 
 15-20 ป ี      38  19.0 
 20 ปขีึ้นไป   19   9.5   

 รวม    200  100  

 จากตารางที่  4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะบุคคลทั่วไปของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง จ านวน 200 ตัวอย่าง พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 156 คน 
คิดเป็นร้อยละ 78.0 และเป็นเพศหญิงจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 81 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมามีช่วงอายุ 20 - 30 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 ระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรีจ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมามีการศึกษาระดับปวส.หรืออนุปริญญา 
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 สถานภาพสมรส จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 รองลงมามี
สถานภาพโสด จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 46.5 พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 149 คน คิดเป็นร้อยละ 
74.5 และเป็นพนักงานฝ่ายสนับสนุนจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 25.5 ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ
จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมามีต าแหน่งงานระดับหัวหน้างาน จ านวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.5 รายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาทจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0 
รองลงมามีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 อายุงาน 4 - 9 ปี
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 รองลงมามีอายุงาน 15 - 20 ป ีจ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 
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 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยทั้ง 3 ด้านได้แก่ ด้านการ
ออกแบบงาน ด้านความเสมอภาคและด้านความคาดหวัง  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัยแรงจูงใจการ

ออกแบบงาน 
  ระดับความคิดเห็น 
แรงจูงใจการออกแบบงาน มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ
        (5)        (4)         (3)        (2)         (1)  

1.งานของท่านต้องใช้ทักษะที ่ 29 138 28 1 4 3.94 0.695 มาก (4) 
หลากหลาย 14.5% 69% 14% 0.5% 2%  
 2.ท่านสามารถระบุส่วนของงาน 60 135  5   4.28 0.501 มากที่สุด (2) 
ที่ท่านท าได้อย่างชัดเจนทุกขั้นตอน 30% 67.5%  2.5%    
3.งานของท่านมคีวามส าคัญต่อทา่น 84 102 13 1  4.35 0.623 มากที่สุด (1) 
และคนอื่นๆ 42% 51% 6.5% 0.5%  
4.ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงาน 33 110 52 4 1 3.85 0.728 มาก (5) 
ที่ท่านรบัผิดชอบ 16.5%  55% 26% 2% 0.5%  
5.ท่านได้รบัทราบข้อมูลโดยตรงและ 27 144 27 1 1 3.98 0.580 มาก (3) 
ชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏบิัติงานท่าน 13.5% 72% 13.5% 0.5% 0.5% 
อยู่เสมอ 

 รวม 4.08 0.389 มาก  

 จากตารางที่ 4.2 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัย
แรงจูงใจการออกแบบงาน พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับความคิดเห็นด้าน
แรงจูงใจการออกแบบงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.08 (S.D = 0.389) เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่าระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุดมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 - 4.35 โดยเรียงล าดับความ
คิดเห็นจากค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหาค่าน้อยที่สุด ดังนี้ งานของท่านมีความส าคัญต่อท่านและคนอ่ืน ๆ 
ค่าเฉลี่ย 4.35 (S.D = 0.623) ท่านสามารถระบุส่วนของงานที่ท่านท าได้อย่างชัดเจนทุกขั้นตอน 
ค่าเฉลี่ย 4.28 (S.D = 0.501) ท่านได้รับทราบข้อมูลโดยตรงและชัดเจนเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานท่าน
อยู่เสมอค่าเฉลี่ย 3.98 (S.D  = 0.580) งานของท่านต้องใช้ทักษะที่หลากหลายค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D = 
0.695) และท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่านรับผิดชอบค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D = 0.728) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัยแรงจูงใจความ
เสมอภาค 

  ระดับความคิดเห็น 
แรงจูงใจความเสมอภาค  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ
        (5)        (4)         (3)        (2)         (1)  

1.ท่านคดิว่าท่านได้รบัผลตอบแทน 11 93   80 15 1 3.49 0.737 มาก (3) 
การเลื่อนต าแหน่งการประเมนิผลงาน 5.5% 46.5%   40% 7.5% 0.5%  
เท่าเทียมกับพนักงานในระดบัและ 
หน่วยงานเดียวกัน 
 2.ท่านคิดว่าท่านได้รับผลตอบแทน 3 100 76 20 1 3.42 0.711 มาก (4) 
การเลื่อนต าแหน่งการประเมนิผลงาน 1.5% 50% 38% 10% 0.5%  
เท่าเทียมกับพนักงานในระดบัเดียวกัน 
หน่วยงานอื่น   
3.ท่านคดิว่าท่านได้รบัผลตอบแทน 10 91   87 10 2 3.49 0.716 มาก (2) 
การเลื่อนต าแหน่งการประเมนิผลงาน 5% 45.5%   43.5% 5% 1% 
เท่าเทียมกับพนักงานในระดบัเดียวกัน 
บริษทัอื่น  
4.หากท่านย้ายต าแหนง่หรือย้าย 6 104   78 12  3.52 0.657 มาก (1) 
หน่วยงานท่านกจ็ะได้รบัผลตอบแทน 3%  52%   39% 6%   
การเลื่อนต าแหน่งการประเมนิผลงาน 
ที่เท่าเทียมกับพนักงานคนอื่นๆ ใน 
หน่วยงานนัน้ 

 รวม 3.48 0.605 มาก  

 จากตารางที่ 4.3 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัย
แรงจูงใจความเสมอภาค พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับความคิดเห็นด้าน
แรงจูงใจความเสมอภาคโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.48 (S.D = 0.605) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.42 - 3.52 ระดับความคิดเห็นมาก
อันดับแรก คือ หากท่านย้ายต าแหน่งหรือย้ายหน่วยงาน ท่านก็จะได้รับผลตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง การประเมินผลงาน ที่เท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานนั้นค่าเฉลี่ย 3.52 (S.D = 
0.657) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าท่านได้รับผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงาน เท่า
เทียมกับพนักงานในระดับดียวกันบริษัทอ่ืนค่าเฉลี่ย 3.49 (S.D = 0.716) ท่านคิดว่าท่านได้รับ
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ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงาน เท่าเทียมกับพนักงานในระดับและหน่วยงาน
เดียวกัน ค่าเฉลี่ย 3.49 (S.D = 0.737) และท่านคิดว่าท่านได้รับผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การ
ประเมินผลงาน เท่าเทียมกับพนักงานในระดับเดียวกันในหน่วยงานอ่ืนค่าเฉลี่ย 3.42 (S.D = 0.711) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัยแรงจูงใจความ

คาดหวัง 
  ระดับความคิดเห็น 
แรงจูงใจความคาดหวัง  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ
        (5)        (4)         (3)        (2)         (1)  

1.ท่านคาดว่าหากท่านพยายามทุ่มเท 19 115   61 4 1 3.74 0.676 มาก (2) 
ในการปฏบิัติงาน ท่านจะได้รับการ 9.5% 57.5%   30.5% 2% 0.5%  
ช่ืนชมและการประเมินผลงานทีด่ ี
 2.ท่านคาดว่าหากท่านท างานส าเร็จ 22 105   66 5 2 3.70 0.737 มาก (3) 
ตามเป้าหมายท่านจะได้รับผลตอบแทน 11% 52.5%   33% 2.5% 1%  
หรือรางวัลจากการท างาน   
3.ผลตอบแทนจากการท างานมีคณุค่า  35 111   50 4  3.89 0.703 มาก (1) 
ดึงดูดใจและมคีวามหมายกับท่าน 17.5% 55.5%   25% 2%  

 รวม 3.77 0.611 มาก  

 จากตารางที่ 4.4 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัย
แรงจูงใจความคาดหวัง พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับความคิดเห็นด้าน
แรงจูงใจความคาดหวังโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.77 (S.D = 0.611) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.70 - 3.89 ระดับความคิดเห็นมาก 
อันดับแรก คือ ผลตอบแทนจากการท างานมีคุณค่า ดึงดูดใจและมีความหมายกับท่าน มีค่าเฉลี่ย 3.89 
(S.D = 0.703) รองลงมา คือ ท่านคาดว่าหากท่านพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ท่านจะได้รับการชื่น
ชมและการประเมินผลงานที่ดี ค่าเฉลี่ย 3.74 (S.D = 0.676) และท่านคาดว่าหากท่านท างานส าเร็จตาม
เป้าหมาย ท่านจะได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลจากการท างานค่าเฉลี่ย 3.70 (S.D = 0.737) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัยแรงจูงใจใน
ภาพรวม 

  ระดับความคิดเห็น 
 แรงจูงใจ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ
        (5)        (4)         (3)        (2)         (1)  

1.แรงจูงใจการออกแบบงาน 233 629 125 7 6 4.08 0.389 มาก (1) 
 23.3% 62.9% 12.5% 0.7% 0.6%  
2.แรงจูงใจความเสมอภาค 30 388  321 57 4 3.48 0.605 มาก (3) 
 3.8% 48.5% 40.1% 7.1% 0.5%  
3.แรงจูงใจความคาดหวัง 76 331 177 13 3 3.77 0.611 มาก (2) 
 12.7% 55.2% 29.5% 2.1% 0.5% 

 รวม 3.78 0.413 มาก 
 จากตารางที่ 4.5 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้านปัจจัย
แรงจูงใจในภาพรวม พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับความคิดเห็นด้าน
แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.78 (S.D = 0.413) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าระดับแรงจูงใจ
อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่  3.48 - 4.08 ระดับความคิดเห็นมาก อันดับแรก คือ 
แรงจูงใจการออกแบบงานมีค่าเฉลี่ย 4.08 (S.D = 0.389) รองลงมา คือ แรงจูงใจความคาดหวังมี
ค่าเฉลี่ย 3.77 (S.D = 0.611) และแรงจูงใจความเสมอภาคมีค่าเฉลี่ย 3.48 (S.D = 0.605) ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานในส่วนของประสิทธิภาพการ
ท างานทั้ง 5 ด้านได้แก่ ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก ด้านการท างานเป็นทีม 
ด้านโลกาภิวัฒน์และด้านเทคโนโลยี  
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานปัจจัยประสิทธิภาพการ
ท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

  ระดับความคิดเห็น 
การเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ   

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

1.ท่านแสวงหาความรู้ใหม่ๆ 35 123   40 2  3.96 0.644 มาก (2) 
อยู่ตลอดเวลา 17.5% 61.5%   20% 1%   
2.ท่านประเมินและสรุปสิ่งที่ได ้ 21 139   39 1  3.90 0.558 มาก (3) 
เรียนรู้อยู่เสมอ 10.5% 69.5%   19.5% 0.5%    
3.ท่านน าประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้  28 138   33 1  3.97 0.570 มาก (1) 
ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการท างาน 14% 69%      16.5% 0.5%  

 รวม 3.94 0.502 มาก  

 จากตารางที่ 4.6 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง พบว่าพนักงานกรณศีึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง
มีระดับความคิดเห็นด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D = 
0.502) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.90 - 3.97 
โดยระดับความคิดเห็นมากอันดับแรก คือ ท่านน าประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ใน
การท างานค่าเฉลี่ย 3.97 (S.D = 0.570) รองลงมา คือ ท่านแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา 
ค่าเฉลี่ย 3.96 (S.D = 0.644) และท่านประเมินและสรุปสิ่งที่ได้เรียนรู้อยู่เสมอ ค่าเฉลี่ย 3.90 (S.D = 
0.558) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยประสิทธิภาพการ
ท างานด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 

  ระดับความคิดเห็น 

การปฏิบัติงานเชิงรุก  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ

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

1.ท่านมีเป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจน 34 148   17 1  4.08 0.520 มาก (2) 
 17% 74%   8.5% 0.5%   
2.ท่านก าหนดแผนการปฏิบตัิงานที่ 46 137   17   4.15 0.544 มาก (1) 
ชัดเจนและสามารถท างานได้ส าเร็จ 23% 68.5%   8.5%    
ตามแผนงานที่วางไว้  
3.ท่านมีความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ ที ่ 12 148   37 3  3.85 0.531 มาก (3) 
จะท าส่ิงใหม่ๆท าให้การปฏิบตัิงาน 6% 74%      18.5% 1.5%  
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

 รวม 4.02 0.383 มาก  

 จากตารางที่ 4.7 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมี
ระดับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.02 (S.D = 
0.383) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 - 4.15 
โดยระดับความคิดเห็นมากอันดับแรก คือก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถท างานได้
ส าเร็จตามแผนงานที่วางไว้ ค่าเฉลี่ย 4.15 (S.D = 0.544) รองลงมา คือ ท่านมีเป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจน 
ค่าเฉลี่ย 4.08 (S.D = 0.520) และท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ที่จะท าสิ่งใหม่ ๆ ท าให้การปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D = 0.531) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยประสิทธิภาพการ
ท างานด้านการท างานเป็นทีม 

  ระดับความคิดเห็น 

การท างานเป็นทีม  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ

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

1.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนด 13 129   50 7 1 3.73 0.655 มาก (3) 
เป้าหมายหรือแผนงาน 6.5% 64.5%   25% 3.5% 0.5%  
2.ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับ 68 118   14   4.27 0.582 มากที่สุด (1) 
เพื่อนร่วมงานหรือพนักงานใน 34% 59%   7%    
กลุ่มงานเดียวกัน  
3.ท่านได้รบัการสนับสนุนและ 25 145   29 1  3.97 0.539 มาก (2) 
ไว้วางใจจากสมาชิกในกลุ่ม 12.5% 72.5%   14.5% 0.5%  

 รวม 3.99 0.464 มาก  

 จากตารางที่ 4.8 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีม พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมี
ระดับความคิดเห็นด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.99 (S.D = 0.464) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.73 - 4.27 
โดยระดับความคิดเห็นมากอันดับแรก คือ ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานหรือพนักงานใน
กลุ่มงานเดียวกัน ค่าเฉลี่ย 4.27 (S.D = 0.582) รองลงมา คือ ท่านได้รับการสนับสนุนและไว้วางใจจาก
สมาชิกในกลุ่ม ค่าเฉลี่ย 3.97 (S.D = 0.539) และท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือแผนงาน
ค่าเฉลี่ย 3.73 (S.D = 0.655) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยประสิทธิภาพการ
ท างานด้านโลกาภิวัฒน์ 

  ระดับความคิดเห็น 

ด้านโลกาภิวัฒน์  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ

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

1.ท่านติดตามข่าวสารภาวะ 34 128   37 1  3.98 0.613 มาก (1) 
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่ 17% 64%   18.5% 0.5%   
อาจจะส่งผลกระทบต่อบรษิัท 
2.ท่านติดตามวิทยาการใหม่ๆ 22 111   65 2  3.77 0.650 มาก (3) 
ที่อาจจะเป็นประโยชน์กับบริษทั 11% 55.5%   32.5% 1%    
3ท่านได้พัฒนาทักษะความรู ้ 21 146   30 3  3.93 0.558 มาก (2) 
หลายด้าน พร้อมที่จะปฏิบัตงิาน 10.5% 73%      15% 1.5%  
ในสภาพแวดล้อมที่มีการ 
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

 รวม 3.89 0.507 มาก  

 จากตารางที่ 4.9 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานด้านโลกาภิวัฒน์ พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับ
ความคิดเห็นด้านโลกาภิวัฒน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.89 (S.D = 0.507) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่าระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.77 - 3.98 โดยระดับความ
คิดเห็นมากอันดับแรก คือ ท่านติดตามข่าวสารภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่อาจจะส่งผลกระทบ
ต่อบริษัท ค่าเฉลี่ย 3.98 (S.D = 0.613) รองลงมา คือ ท่านได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ในหลายด้าน พร้อม
ที่จะปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ค่าเฉลี่ย 3.93 (S.D = 0.558) และท่าน
ติดตามวทิยาการใหม่ ๆ ที่อาจจะเป็นประโยชน์กับบริษัทค่าเฉลี่ย 3.77 (S.D = 0.650) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยประสิทธิภาพการ
ท างานด้านเทคโนโลยี 

  ระดับความคิดเห็น 

ด้านเทคโนโลยี  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ

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

1.ท่านมีความเข้าใจและสามารถ 23 122   52 3  3.83 0.638 มาก (3) 
ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 11.5% 61%   26% 1.5%   
ในการปฏบิัติงานไดเ้ปน็อย่างดี 
2.ท่านสามารถใช้เครื่องมือและ 44 107   49   3.98 0.683 มาก (1) 
อุปกรณ์คอมพิวเตอรท์ี่ทันสมัย 22% 53.5%   24.5%   
ในการปฏบิัติงานไดเ้ปน็อย่างดี   
3.ท่านสามารถน าข้อมูลจาก 28 135   36 1  3.95 0.582 มาก (2) 
ฐานข้อมูลมาประยุกต์ใช้งานใน 14% 67.5%   18% 0.5%  
การตัดสนิใจหรือแก้ไขปญัหาได ้ 

 รวม 3.92 0.557 มาก  

 จากตารางที่ 4.10 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยี พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับ
ความคิดเห็นด้านเทคโนโลยีโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.92 (S.D = 0.557) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่าระดับประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.83 - 3.98 โดยระดับความ
คิดเห็นมากอันดับแรก คือท่านสามารถใช้เคร่ืองมือและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที่ทันสมัยในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีค่าเฉลี่ย 3.98 (S.D = 0.683) รองลงมา คือ ท่านสามารถน าข้อมูลจาก
ฐานข้อมูลมาประยุกต์ใช้งานในการตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาได้ ค่าเฉลี่ย 3.95 (S.D = 0.582) และ
ท่านมีความเข้าใจและสามารถใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีค่าเฉลี่ย 
3.83 (S.D = 0.638) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 



39 
 

 
 

ตารางท่ี 4.11 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยประสิทธิภาพการ
ท างานในภาพรวม 

  ระดับความคิดเห็น 

ประสิทธิภาพ  มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด     Mean   S.D.     แปลผล     อันดับ

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

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 84 400   112 4  3.94 0.502 มาก (3) 
 14% 66.7%   18.7% 0.6%   
2.ด้านการปฏบิัติงานเชิงรุก 92 433   71 4  4.02 0.383 มาก (1) 
 15.3% 72.2%   11.8% 0.7   
3.ด้านการท างานเป็นทีม 106 392   93 8 1 3.99 0.464 มาก (2) 
 17.7% 65.3%   15.5% 1.3% 0.2% 
4.ด้านโลกาภิวัฒน์ 77 385   132 6  3.89 0.507 มาก (5) 
 12.8% 64.2%   22% 1%  

5.ด้านเทคโนโลย ี 95 364   137 4  3.92 0.557 มาก (4) 
 15.8% 60.7%   22.8% 0.7%   

 รวม 3.95 0.365 มาก  

 จากตารางที่ 4.11 แสดงจ านวน (ความถี่) ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัย
ประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม พบว่าพนักงานกรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิงมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.95 (S.D = 0.365) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าระดับ
ประสิทธิภาพอยู่ในระดับมากทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.89 - 4.02 โดยระดับความคิดเห็นมากอันดับ
แรก คือ ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุกค่าเฉลี่ย 4.02 (S.D = 0.383) รองลงมา คือ ด้านการท างานเป็นทีม
ค่าเฉลี่ย 3.99 (S.D = 0.464) ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องค่าเฉลี่ย 3.94 (S.D = 0.502) ด้านเทคโนโลยี
ค่าเฉลี่ย 3.92 (S.D = 0.557) และด้านโลกาภิวัฒน์ค่าเฉลี่ย 3.89 (S.D = 0.507) ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้
สถิติอนุมานมาใช้ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละข้อ ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
 H0 : เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 H1 : เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจจ าแนกตามเพศ 
                                      t-test for Equality of Means 

 แรงจูงใจ เพศ Mean S.D. t df Sig. 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ชาย 4.10 0.376  
 หญิง 4.01 0.432 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ชาย 3.50 0.606  
 หญิง 3.41 0.603 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ชาย 3.86 0.589  
 หญิง 3.48 0.603 

ภาพรวม ชาย 3.82   0.411 
 หญิง 3.64   0.394 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.12 การทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ท าการทดสอบรายด้านพบว่าระดับแรงจูงใจจ าแนกตามเพศในภาพรวมมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.009 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ  H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าเพศที่แตกต่างกันมี
ผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานแตกต่างกัน โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศหญิง 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านความคาดหวังมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ  H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจด้าน
ความคาดหวังของพนักงานแตกต่างกัน โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศหญิง  

สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน  
 H0 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 H1 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.360   198   0.175 
 

0.794 198 0.428 

3.755 198 0.000* 

2.647 198 0.009* 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจ าแนกตามอายุ 

 แรงจูงใจ แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ระหว่างกลุ่ม 1.502     3  0.501   3.421   0.018*  
 ภายในกลุ่ม 28.687   196   0.146 
 รวม 30.189   199 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ระหว่างกลุ่ม 2.537     3  0.846   2.362   0.073 
 ภายในกลุ่ม 70.185   196   0.358 
 รวม 72.722   199 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ระหว่างกลุ่ม 4.757     3   1.586   4.463   0.005* 
 ภายในกลุ่ม 69.634   196   0.355 
 รวม 74.391   199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.961   3   0.320   1.902   0.131  
 ภายในกลุ่ม  33.006   196   0.168    
  รวม 33.967   199     

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางที่ 4.13 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนก
ตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.131 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฎิเสธ H1 แสดงว่า
อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านการออกแบบงานมีค่า Sig. เท่ากับ 0.018 และ
แรงจูงใจด้านความคาดหวังมีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และ
ยอมรับ H1 แสดงว่าอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจด้านการออกแบบงานและแรงจูงใจด้านความ
คาดหวังของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน จ าแนก
ตามอายุ 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 อาย ุ   อายุ   อาย ุ   อาย ุ   อายุ  
  20-30ป ี 31-40ป ี 41-50ป ี 50ปขีึ้นไป 
กลุ่ม I  Mean 3.98 4.09 4.22 4.13 
1.อายุ 20-30ป ี 3.98  - -0.111 -0.242 -0.156 
    (0.085) (0.002*) (0.159) 

2.อายุ 31-40ป ี 4.09   - -0.131 -0.044 
     (0.076) (0.680) 
3.อายุ 41-50ป ี 4.22    - 0.086 
       (0.456) 

4.อายุ 50 ปขีึ้นไป 4.13        - 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.14 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ระดับแรงจูงใจด้านการ
ออกแบบงาน จ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานกลุ่มอายุ 20 - 30 ปี มีระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบ
งาน น้อยกว่าพนักงานกลุ่มอายุ 41 - 50 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 และมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.242 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง จ าแนกตาม
อายุ 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 อาย ุ   อายุ   อาย ุ   อาย ุ   อายุ  
  20-30ป ี 31-40ป ี 41-50ป ี 50ปขีึ้นไป 

กลุ่ม I  Mean 3.83 3.87 3.68 3.29 
1.อายุ 20-30ป ี 3.83  - -0.043 0.142 0.537 
     (0.669) (0.235) (0.002*) 

2.อายุ 31-40ป ี 3.87   - 0.185 0.579 
      (0.106) (0.001*) 

3.อายุ 41-50ป ี 3.68    - 0.394 
       (0.030*) 

4.อายุ 50 ปขีึ้นไป 3.29        - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.15 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
คาดหวัง จ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานกลุ่มอายุ 50 ปีขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง น้อย
กว่า พนักงานกลุ่มอายุ 20 - 30 ปี อายุ 31 - 40 ปี อายุ 41 - 50 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002, 0.001 และ 
0.030 ตามล าดับ มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.537, 0.579 และ 0.394 ตามล าดับ 

สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่าง
กัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจ าแนกตามระดับการศึกษา 

 แรงจูงใจ แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 
1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ระหว่างกลุ่ม 0.098   3   0.033   0.213   0.887  
 ภายในกลุ่ม 30.091   196   0.154 
 รวม 30.189   199 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ระหว่างกลุ่ม 2.175   3   0.725   2.015   0.113 
 ภายในกลุ่ม 70.547   196   0.360 
 รวม 72.722   199 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ระหว่างกลุ่ม 2.173   3   0.724   1.966   0.120 
 ภายในกลุ่ม 72.218   196   0.368 
 รวม 74.391   199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.592   3   0.197   1.159   0.326   
 ภายในกลุ่ม  33.375   196   0.170     
  รวม 33.967   199      

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
 ผลจากตารางที่ 4.16 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  พบว่าระดับแรงจูงใจจ าแนกตามระดับ
การศึกษาในภาพรวมและรายด้าน มีค่า Sig. มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 โดยระดับแรงจูงใจใน
ภาพรวม แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน แรงจูงใจด้านความเสมอภาค แรงจูงใจด้านความคาดหวัง มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.326, 0.887, 0.113 และ 0.120 ตามล าดับ จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 แสดงว่าระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงานไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 1.4 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  
 H0 : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่าง
กัน 
 H1 : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
 
 
 



45 
 

 
 

ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 แรงจูงใจ แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ระหว่างกลุ่ม 3.147   2   1.573   11.461   0.000*  
 ภายในกลุ่ม 27.042   197   0.137 
 รวม 30.189   199 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ระหว่างกลุ่ม 2.684   2   1.342   3.774   0.025* 
 ภายในกลุ่ม 70.039   197   0.356 
 รวม 72.722   199 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ระหว่างกลุ่ม 1.805   2   0.902   2.449   0.089 
 ภายในกลุ่ม 72.586   197   0.368 
 รวม 74.391   199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.171   2   0.585   3.517   0.032*    
 ภายในกลุ่ม  32.796   197   0.166      
  รวม 33.967   199       

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
 จากตารางที่ 4.17 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากับ 0.032 น้อยระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ  H0 และยอมรับ H1 
แสดงว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานแตกต่างกันจึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านการออกแบบงานและแรงจูงใจด้านความเสมอภาค
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และ 0.025 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่า
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจด้านการออกแบบงานและแรงจูงใจด้านความเสมอภาค
ของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 สถานภาพสมรส    หย่าร้าง/หม้าย/ 
   โสด สมรส แยกกันอยู่  

กลุ่ม I  Mean  4.03 4.17 3.35 
1.โสด  4.03   - -0.139  0.676  
      (0.009*) (0.000*) 

2.สมรส  4.17    - 0.815 
       (0.000*) 

3.หย่าร้าง/หม้าย/ 3.35      - 
แยกกันอยู่        
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.18 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านการ
ออกแบบงาน จ าแนกสถานภาพสมรส พบว่าพนักงานกลุ่มโสด  มีระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบ
งาน น้อยกว่าพนักงานกลุ่มสมรสแต่มากกว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่  โดยมีค่า Sig.
เท่ากับ 0.009 และ 0.000 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.139 และ 0.676 ตามล าดับ 
 พนักงานกลุ่มสมรสมีระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงานมากกว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง/
หม้าย/แยกกันอยู่ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.815  
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ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความเสมอภาค จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 สถานภาพสมรส    หย่าร้าง/หม้าย/ 
   โสด สมรส แยกกันอยู่  

กลุ่ม I  Mean  3.60 3.39 3.13 
1.โสด  3.60   - 0.211 0.472 
      (0.014*) (0.123) 

2.สมรส  3.39    - 0.261 
       (0.392) 
3.หย่าร้าง/หม้าย/ 3.13      - 
แยกกันอยู่        
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
เสมอภาค จ าแนกสถานภาพสมรส พบว่าพนักงานกลุ่มโสด  มีระดับแรงจูงใจด้านความเสมอภาค 
มากกว่าพนักงานกลุ่มสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 และมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.211 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
สถานภาพสมรส    หย่าร้าง/หม้าย/ 

   โสด สมรส แยกกันอยู่  

กลุ่ม I  Mean  3.83 3.75 3.33 
1.โสด  3.83   - 0.082 0.506 
      (0.160) (0.016*) 

2.สมรส  3.75   -  - 0.424 
       (0.043*) 

3.หย่าร้าง/หม้าย/ 3.33    -  - 
แยกกันอยู่        
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.20 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจในภาพรวม 
จ าแนกสถานภาพสมรส พบว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่   มีระดับแรงจูงใจในภาพรวม 
น้อยกว่า พนักงานกลุ่มโสดและสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.016 และ 0.043 มีผลต่างของค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 0.506 และ 0.424 ตามล าดับ 

สมมติฐานที่ 1.5 ฝ่ายที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน  
 H0 : ฝ่ายที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 H1 : ฝ่ายที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลระดับแรงจูงใจจ าแนกตามฝ่าย 
                                      t-test for Equality of Means 

 แรงจูงใจ ฝ่าย  Mean S.D. t df Sig. 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ฝ่ายปฏบิัติการ 4.13 0.360  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.96 0.444 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ฝ่ายปฎิบัติการ 3.51 0.596  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.40 0.629 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ฝ่ายปฏบิัติการ 3.87 0.574  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.49 0.634 

ภาพรวม ฝ่ายปฏบิัติการ 3.83   0.394 
 ฝ่ายสนับสนุน 3.61   0.427 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.21 การทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ท าการทดสอบรายด้านพบว่าระดับแรงจูงใจจ าแนกตามฝ่ายในภาพรวมมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.001 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าฝ่ายที่แตกต่างกันมี
ผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานแตกต่างกัน โดยฝ่ายปฏิบัติการมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าฝ่ายสนับสนุน 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านการออกแบบงานและด้านความคาดหวังมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.007 และ 0.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าฝ่ายที่
แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจด้านการออกแบบงานและด้านความคาดหวังของพนักงานแตกต่างกัน 
โดยฝ่ายปฏิบัติการมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าฝ่ายสนับสนุน  

สมมติฐานที่ 1.6 ต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน  
 H0 : ต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่
แตกต่างกัน 
 H1 : ต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน 
 
 
 
 

2.745 198 0.007* 

1.119 198 0.265 

3.971 198  0.000* 

3.368 198 0.001* 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) 

 แรงจูงใจ แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ระหว่างกลุ่ม 1.150 4  0.287   1.930   0.107  
 ภายในกลุ่ม 29.039 195  0.149 
 รวม 30.189   199 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ระหว่างกลุ่ม 2.514 4  0.629   1.746   0.141 
 ภายในกลุ่ม 70.208 195  0.360 
 รวม 72.722   199 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ระหว่างกลุ่ม 7.251 4  1.813   5.265   0.000* 
 ภายในกลุ่ม 67.140 195  0.344 
 รวม 74.391   199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.640 4  0.410   2.473   0.046*     
 ภายในกลุ่ม  32.327 195  0.166   
  รวม 33.967   199       

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.22 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA)โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน (ระดับ) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.046 น้อยระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ 
H1 แสดงว่าต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานแตกต่างกัน 
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านความคาดหวังมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 น้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจ
ด้านความคาดหวังของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน (ระดับ) 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 ต าแหน่งงาน ระดับ    ระดับ    ระดับ  ระดับ ระดับ 
 ปฏิบัตกิาร ปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน หัวหน้า บริหาร 
  (ชั่วคราว)    แผนก 

กลุ่ม I  Mean 3.65 3.95 3.60 3.65 3.29 

1.ระดับปฏบิัติการ 3.65 -  -0.304   0.053   0.002   0.363  
 ช่ัวคราว    (0.040*)  (0.735)  (0.992)  (0.163)  

2.ระดับปฏบิัติการ 3.95  - 0.357  0.306  0.668 
     (0.000*)  (0.048*)   (0.004*)  

3.ระดับหัวหน้างาน 3.60   - -0.051  0.311  
       (0.755)  (0.188)  

4.ระดับหัวหน้าแผนก 3.65    - 0.361  
       (0.172)  

5.ระดับบรหิาร 3.29      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.23 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
คาดหวัง จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ (ชั่วคราว) มีระดับแรงจูงใจ
ด้านความคาดหวัง น้อยกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.040 และมีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.304 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ มีระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง มากกว่าพนักงานระดับ
หัวหน้างาน พนักงานระดับหัวหน้าแผนกและพนักงานระดับบริหาร โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000, 
0.048 และ 0.004 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.357, 0.306 และ 0.668 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่ง
งาน (ระดับ) 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 ต าแหน่งงาน ระดับ    ระดับ    ระดับ  ระดับ ระดับ 
 ปฏิบัตกิาร ปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน หัวหน้า บริหาร 
  (ชั่วคราว)    แผนก 

กลุ่ม I  Mean 3.71 3.85 3.67 3.87 3.61 

1.ระดับปฏบิัติการ 3.71 - -0.145 0.038 -0.159 0.092  
ช่ัวคราว    (0.156) (0.725) (0.244) (0.608) 

2.ระดับปฏบิัติการ 3.85   0.183 -0.014 0.237 
     (0.007*) (0.897) (0.137) 

3.ระดับหัวหน้างาน 3.67    -0.197 0.054 
      (0.082) (0.739) 

4.ระดับหัวหน้าแผนก 3.87     0.251 
       (0.171)  

5.ระดับบรหิาร 3.61      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.24 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจในภาพรวม 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับแรงจูงใจในภาพรวม 
มากกว่าพนักงานระดับหัวหน้างาน โดยมีค่า Sig. เทา่กับ 0.007 และมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.183 

สมมติฐานที่ 1.7 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  
 H0 : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่าง
กัน 
 H1 : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 แรงจูงใจ แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ระหว่างกลุ่ม 2.152 4  0.538   3.742   0.006*  
 ภายในกลุ่ม 28.037 195  0.144 
 รวม 30.189   199 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ระหว่างกลุ่ม 5.480 4  1.370   3.973   0.004* 
 ภายในกลุ่ม 67.242 195  0.345 
 รวม 72.722   199 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ระหว่างกลุ่ม 7.749 4  1.937   5.669   0.000* 
 ภายในกลุ่ม 66.642 195  0.342 
 รวม 74.391   199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.529 4  0.382   2.297   0.060     
 ภายในกลุ่ม  32.439 195  0.166   
  รวม 33.967   199       

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.25 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.060 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 
แสดงว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ด้านความเสมอภาคและด้าน
ความคาดหวังมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006, 0.004 และ 0.000 ตามล าดับ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึง 
ปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจด้านการออกแบบ
งานด้านความเสมอภาคและด้านความคาดหวังของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน จ าแนก 
ตามรายได้ต่อเดือน 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 รายได ้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 4.00 4.01 4.03 4.21 4.25 

1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 4.00 -  -0.010 -0.022 -0.203 -0.248 
15,000 บาท     (0.896)   (0.791)   (0.017*)   (0.003*)    

2.15,001 – 25,000 บาท 4.01   -0.012 -0.193 -0.238 
       (0.888)   (0.030*)   (0.006*) 

3.25,001 – 35,000 บาท 4.03    -0.181 -0.226 
       (0.062)  (0.017*)  

4.35,001 – 45,000 บาท 4.21     -0.045 
       (0.631)  

5.45,001 บาทขึน้ไป 4.25      - 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.26 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านการ
ออกแบบงาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาท  มีระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท และ
พนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.017 และ 0.003 มีผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.203 และ 0.248 ตามล าดับ 
 พนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท มีระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน น้อยกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.030 และ 0.006 มีผลตา่งของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.193 และ 0.238 ตามล าดับ 
 พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท มีระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน น้อยกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.017 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.226  
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ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความเสมอภาค จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 รายได ้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 3.50 3.73 3.30 3.26 3.46 

1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 3.50 - -0.229 0.206 0.246 0.040 
15,000 บาท     (0.051)   (0.117)   (0.061)   (0.750)    

2.15,001 – 25,000 บาท 3.73  - 0.435 0.475 0.269 
     (0.002*)  (0.001*)  (0.043*) 

3.25,001 – 35,000 บาท 3.30   - 0.040 -0.166 
       (0.787)  (0.253) 
4.35,001 – 45,000 บาท 3.26    - -0.206 
       (0.156) 

5.45,001 บาทขึน้ไป 3.46      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.27 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
เสมอภาค จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท มีระดับแรงจูงใจ
ความเสมอภาค มากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000
บาทและพนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002, 0.001 และ 0.043 มีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเทา่กับ 0.435, 0.475 และ 0.269 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง จ าแนกตาม
รายได้ต่อเดือน 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 รายได้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 3.79 4.06 3.77 3.71 3.44 

1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 3.79 - -0.272 0.013 0.078 0.349 
15,000 บาท     (0.020 *)   (0.919)   (0.551)   (0.006*)    

2.15,001 – 25,000 บาท 4.06  - 0.285 0.350 0.621 
     (0.038*)  (0.011*)  (0.000*) 

3.25,001 – 35,000 บาท 3.77   - 0.065 0.336 
       (0.664)  (0.021*) 

4.35,001 – 45,000 บาท 3.71    - 0.272 
       (0.061) 

5.45,001 บาทขึ้นไป 3.44      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.28 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
คาดหวัง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
มีระดับแรงจูงใจความคาดหวัง น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.020 มีผลตา่งของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.272 
 พนักงานที่มีรายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีระดับแรงจูงใจความคาดหวัง มากกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เทา่กับ 0.006 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.349 
 พนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท มีระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง มากกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาทและพนักงานที่มี
รายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.038, 0.011 และ 0.000 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.285, 0.350 และ 0.621 ตามล าดับ 
 พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท มีระดับแรงจูงใจความคาดหวัง มากกว่าพนักงาน
ที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.336 
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สมมติฐานที่ 1.8 อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน  
 H0 : อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 H1 : อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.29 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจจ าแนกตามอายุงาน (ปี) 

 แรงจูงใจ แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.แรงจูงใจด้านการออกแบบงาน ระหว่างกลุ่ม 2.238 4  0.560  3.903  0.005*  
 ภายในกลุ่ม 27.951 195  0.143 
 รวม 30.189   199 

2.แรงจูงใจด้านความเสมอภาค ระหว่างกลุ่ม 3.600 4  0.900  2.539  0.041* 
 ภายในกลุ่ม 69.122 195  0.354 
 รวม 72.722   199 

3.แรงจูงใจด้านความคาดหวัง ระหว่างกลุ่ม 4.110 4  1.028  2.851  0.025* 
 ภายในกลุ่ม 70.281 195  0.360 
 รวม 74.391   199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.758 4  0.440  2.661  0.034* 
 ภายในกลุ่ม  32.209 195  0.165   
  รวม 33.967   199       

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.29 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าระดับแรงจูงใจในภาพรวม จ าแนก
ตามอายุงาน (ปี) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.034 น้อยระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดง
ว่าอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในภาพรวมของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน แรงจูงใจด้านความเสมอภาค 
และแรงจูงใจด้านความคาดหวัง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005, 0.041 และ 0.025 ตามล าดับน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจด้าน
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การออกแบบงาน แรงจูงใจด้านความเสมอภาคและแรงจูงใจด้านความคาดหวังของพนักงานแตกต่าง
กัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
 
ตารางท่ี 4.30 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านการออกแบบงาน จ าแนก

ตามอายุงาน (ปี) 
LSD 

                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
  กลุ่ม J 

 อายุงาน(ปี) น้อยกว่าหรือ   4–9 ปี   10-14 ป ี 15-20 ป ี 20 ปีขึน้ไป 
  เท่ากับ3 ป ี   

กลุ่ม I  Mean 4.03 3.97 4.21 4.17 4.21 
1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ป ี 4.03 - 0.057 -0.182 -0.140 -0.182 
    (0.497)  (0.056)   (0.140)   (0.108)    

2. 4 - 9 ปี  3.97  - -0.239 -0.197 -0.239 
     (0.002*)  (0.009*) (0.015*) 

3. 10 - 14 ป ี 4.21   - 0.042 0.000 
       (0.628) (0.998) 
4. 15 - 20 ป ี 4.17    - -0.042 
       (0.693) 

5. 20 ปขีึ้นไป 4.21      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.30 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านการ
ออกแบบงาน จ าแนกตามอายุงาน (ปี) พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 4 - 9 ปี มีระดับแรงจูงใจด้านการ
ออกแบบงาน น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 10 - 14 ปี พนักงานที่มีอายุงาน 15 - 20 ปี และพนักงานที่
มีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002, 0.009 และ 0.015 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.239, 
0.197 และ 0.239 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความเสมอภาค จ าแนกตาม
อายุงาน (ปี) 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 อายุงาน (ปี) น้อยกว่าหรือ   4–9 ปี   10-14 ป ี 15-20 ป ี 20 ปีขึน้ไป 
  เท่ากับ3 ป ี   

กลุ่ม I  Mean 3.50 3.46 3.68 3.48 3.14 
1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ป ี 3.50 - 0.042 -0.176 0.020 0.355 
    (0.751)  (0.240)   (0.894)  (0.046*)    

2. 4 - 9 ปี  3.46  - -0.217 -0.022 0.314 
     (0.069)  (0.852) (0.041*) 

3. 10 - 14 ป ี 3.68   - 0.195 0.531 
       (0.157) (0.002*) 

4. 15 - 20 ป ี 3.48    - 0.336 
       (0.049*) 

5. 20 ปขีึ้นไป 3.14      - 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.31 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
เสมอภาค จ าแนกตามอายุงาน (ปี) พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจด้านความ
เสมอภาค น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี พนักงานที่มีอายุงาน 4  - 9 ปี 
พนักงานที่มีอายุงาน 10 - 14 ปี และพนักงานที่มีอายุงาน 15 - 20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.046, 0.041, 
0.002 และ 0.049 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.355, 0.314, 0.531 และ 0.336 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.32 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจด้านความคาดหวัง จ าแนกตาม
อายุงาน (ปี) 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 อายุงาน(ปี) น้อยกว่าหรือ   4–9 ปี   10-14 ป ี 15-20 ป ี 20 ปีขึน้ไป 
  เท่ากับ3 ป ี   

กลุ่ม I  Mean 3.81 3.82 3.93 3.70 3.39 
1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ป ี 3.81 - -0.007 -0.118 0.108 0.424 
    (0.960)  (0.432)   (0.472)   (0.019*)    

2. 4 - 9 ปี  3.82  - -0.112 0.114 0.430 
     (0.352)  (0.336) (0.006*) 

3. 10 - 14 ป ี 3.93   - 0.226 0.542 
       (0.104) (0.002*) 

4. 15 - 20 ป ี 3.70    - 0.316 
       (0.063) 

5. 20 ปขีึ้นไป 3.39      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.32 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจด้านความ
คาดหวัง จ าแนกตามอายุงาน (ปี) พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจด้านความ
คาดหวัง น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี พนักงานที่มีอายุงาน 4  - 9 ปี และ
พนักงานที่มีอายุงาน 10 - 14 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.019, 0.006 และ 0.002 มีผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.424, 0.430 และ 0.542 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.33 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับแรงจูงใจในภาพรวมจ าแนกตามอายุงาน
(ปี) 

LSD 
                                    ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 อายุงาน(ปี) น้อยกว่าหรือ   4–9 ปี   10-14 ป ี 15-20 ป ี 20 ปีขึน้ไป 
  เท่ากับ3 ป ี   

กลุ่ม I  Mean 3.78 3.75 3.94 3.78 3.58 
1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ป ี 3.78 - 0.031  -0.159 -0.004 0.199 
     (0.733)  (0.120)   (0.968)   (0.101)    

2. 4 - 9 ปี  3.75  - -0.189 -0.035 0.168 
     (0.021*)  (0.667) (0.107) 

3. 10 - 14 ป ี 3.94   - 0.155 0.358 
       (0.101) (0.002 *) 

4. 15 - 20 ป ี 3.78    - 0.203 
       (0.077) 

5. 20 ปขีึ้นไป 3.58      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.33 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับแรงจูงใจในภาพรวม 
จ าแนกตามอายุงาน (ปี) พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 4 - 9 ปี มีระดับแรงจูงใจในภาพรวม น้อยกว่า
พนักงานที่มีอายุงาน 10 - 14 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 และมีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.189 
 พนักงานที่มีอายุงาน 10 - 14 ปี มีระดับแรงจูงใจในภาพรวม มากกว่าพนักงานที่มีอายุงาน 
20 ปขีึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.358 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 2.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน 

H0 : เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
H1 : เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.34 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามเพศ 
                                      t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพการท างาน เพศ Mean S.D. t df Sig. 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ชาย 3.97  0.462  
 หญิง 3.83  0.616 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ชาย 4.04  0.364  
 หญิง 3.95  0.441 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ชาย 4.01  0.420  
 หญิง 3.92  0.597 

4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ชาย 3.88  0.483  
 หญิง 3.91  0.590 

5.ด้านเทคโนโลย ี ชาย 3.89  0.528  
 หญิง 4.02  0.647 

ภาพรวม ชาย 3.96  0.333 
 หญิง 3.93  0.464 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.34 การทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ท าการทดสอบรายด้าน พบว่าระดับประสิทธิภาพจ าแนกตามเพศในภาพรวมมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.663 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฎิเสธ H1 แสดงว่าเพศที่แตกต่างกันมี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของพนักงานไม่แตกต่างกัน  
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการ
ปฏิบัติการเชิงรุก ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และด้านเทคโนโลยี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.148, 
0.240, 0.384, 0.759 และ 0.185 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฎิเสธ H1 แสดงว่า
เพศที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการปฏิบัติการเชิงรุก 
ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และด้านเทคโนโลยีของพนักงานไม่แตกต่างกัน  

สมมติฐานที่ 2.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน 

H0 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
H1 : อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน  
 

1.465 198 0.148 

1.186 198 0.240 

0.878 198 0.384 

0.438 56.122 0.663 

-0.307 198  0.759 

-1.331 198  0.185 
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ตารางท่ี 4.35 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพการท างาน แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 2.608 3  0.869   3.583   0.015*  
 ภายในกลุ่ม 47.561 196  0.243 
 รวม 50.169 199 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ระหว่างกลุ่ม 0.303  3  0.101   0.686   0.561 
 ภายในกลุ่ม 28.826 196  0.147 
 รวม 29.128 199 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.726 3  0.575   2.741   0.044* 
 ภายในกลุ่ม 41.143 196  0.210 
 รวม 42.869 199 
4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ระหว่างกลุ่ม 1.349 3  0.450   1.769   0.154 
 ภายในกลุ่ม 49.823 196  0.254 
 รวม 51.173 199 

5.ด้านเทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 2.890 3  0.963   3.209   0.024* 
 ภายในกลุ่ม 58.833 196  0.300 
 รวม 61.722 199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.701  3  0.234   1.774   0.153 
 ภายในกลุ่ม 25.812 196  0.132   
  รวม 26.513 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.35 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวมจ าแนกตามอายุมีค่า Sig. เท่ากับ 0.153 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฎิเสธ  
H1 แสดงว่าอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านเทคโนโลยี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.015, 0.044 และ 0.024 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ด้านการท างานเป็นทีม ด้านเทคโนโลยี ของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง จ าแนกตามอายุ 

LSD 
                                 ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
 อาย ุ   อายุ   อาย ุ   อาย ุ   อายุ  
  20-30ป ี 31-40ป ี 41-50ป ี 50ปขีึ้นไป 

กลุ่ม I  Mean 4.02 3.98 3.85 3.60 
1.อายุ 20-30ป ี 4.02  - 0.038 0.168 0.421 
     (0.650) (0.092) (0.003*) 

2.อายุ 31-40ป ี 3.98   - 0.130 0.384 
      (0.171) (0.006*) 

3.อายุ 41-50ป ี 3.85    - 0.254 
       (0.090) 
4.อายุ 50 ปขีึ้นไป 3.60        - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.36 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองจ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานกลุ่มอายุ 50 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพการท างาน
ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น้อยกว่าพนักงานกลุ่มอายุ 20 - 30 ปี และพนักงานกลุ่มอายุ 31 - 40 ปี 
โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 และ 0.006 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.421 และ 0.384 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.37 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีม 
จ าแนกตามอายุ 

LSD 
                                                                       ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
     กลุ่ม J 
 อาย ุ   อายุ   อาย ุ   อาย ุ   อายุ  
  20-30ป ี 31-40ป ี 41-50ป ี 50ปขีึ้นไป 

กลุ่ม I  Mean 3.87 4.05 3.98 4.18 
1.อายุ 20-30ป ี 3.87  - -0.180 -0.103 -0.305 
     (0.020*) (0.266) (0.022*) 

2.อายุ 31-40ป ี 4.05   - 0.078 -0.124 
      (0.376) (0.336) 
3.อายุ 41-50ป ี 3.98    - -0.202 
       (0.145) 
4.อายุ 50 ปขีึ้นไป 4.18        - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.37 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
การท างานเป็นทีมจ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานกลุ่มอายุ 20 - 30 ปี มีประสิทธิภาพการท างานด้าน
การท างานเป็นทีม น้อยกว่าพนักงานกลุ่มอายุ 31 - 40 ปี และพนักงานกลุ่มอายุ 50 ปีขึ้นไป โดยมีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.020 และ 0.022 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.180 และ 0.305 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.38 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยี จ าแนก
ตามอายุ 

LSD 
                                                   ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
 อาย ุ   อายุ   อาย ุ   อาย ุ   อายุ  
  20-30ป ี 31-40ป ี 41-50ป ี 50ปขีึ้นไป 

กลุ่ม I  Mean 3.92 4.03 3.72 3.82 
1.อายุ 20-30ป ี 3.92  - -0.112 0.205 0.098 
     (0.224) (0.063) (0.533) 
2.อายุ 31-40ป ี 4.03   - 0.317 0.211 
      (0.003*) (0.173) 

3.อายุ 41-50ป ี 3.72    - -0.107 
       (0.519) 
4.อายุ 50 ปขีึ้นไป 3.82        - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.38 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
เทคโนโลยีจ าแนกตามอายุ พบว่าพนักงานกลุ่มอายุ 31 - 40 ปี มีประสิทธิภาพการท างานด้าน
เทคโนโลยี มากกว่าพนักงานกลุ่มอายุ 41 - 50 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 มีผลต่างของค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.317 

สมมติฐานที่ 2.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่
แตกต่างกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่าง
กัน 
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ตารางท่ี 4.39 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพการท างาน แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 1.012 3  0.337   1.345   0.261  
 ภายในกลุ่ม 49.157 196  0.251 
 รวม 50.169 199 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ระหว่างกลุ่ม 0.209  3  0.070   0.472   0.702 
 ภายในกลุ่ม 28.919 196  0.148 
 รวม 29.128 199 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.264 3  0.421   1.985   0.118 
 ภายในกลุ่ม 41.605 196  0.212 
 รวม 42.869 199 

4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ระหว่างกลุ่ม 1.367 3  0.456   1.793   0.150 
 ภายในกลุ่ม 49.806 196  0.254 
 รวม 51.173 199 

5.ด้านเทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 2.289 3  0.763   2.516   0.060 
 ภายในกลุ่ม 59.434 196  0.303 
 รวม 61.722 199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.582  3  0.194   1.466   0.225 
 ภายในกลุ่ม 25.931 196  0.132   
   รวม 26.513 199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.39 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  พบว่าประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวมและรายด้าน จ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 โดย
ประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการปฏิบัติการเชิงรุก ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และด้านเทคโนโลยี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.225, 0.261, 0.702, 0.118, 
0.150 และ 0.060 ตามล าดับ จึงยอมรับ H0 และปฏิเสธ H1 แสดงว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมและรายด้านของพนักงานไม่แตกต่างกัน  
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 สมมติฐานที่ 2.4 สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน 
 H0 : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่
แตกต่างกัน 
 H1 : สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.40 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ประสิทธิภาพการท างาน แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 1.077  2  0.539   2.161   0.118  
 ภายในกลุ่ม 49.092  197  0.249 
 รวม 50.169 199 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ระหว่างกลุ่ม 0.752  2  0.376   2.612   0.076 
 ภายในกลุ่ม 28.376  197  0.144 
 รวม 29.128 199 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 1.769  2  0.884   4.239   0.016* 
 ภายในกลุ่ม 41.100  197  0.209 
 รวม 42.869 199 

4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ระหว่างกลุ่ม 2.161  2  1.081   4.344   0.014* 
 ภายในกลุ่ม 49.012  197  0.249 
 รวม 51.173 199 

5.ด้านเทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 0.719  2  0.359   1.161   0.315 
 ภายในกลุ่ม 61.003  197  0.310 
 รวม 61.722 199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.852  2  0.426   3.270   0.040* 
 ภายในกลุ่ม 25.661  197  0.130   
   รวม 26.513 199 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.40 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าประสิทธิภาพการท างานใน
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ภาพรวมจ าแนกตามสถานภาพสมรสมีค่า Sig. เท่ากับ 0.040 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ  
H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของพนักงาน
แตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีมและด้าน
โลกาภิวัฒน์มีค่า Sig. เท่ากับ 0.016 และ 0.014 ตามล าดับ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 
และยอมรับ H1 แสดงว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการท างาน
เป็นทีมและด้านโลกาภิวัฒน์ของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี 
LSD 
 

ตารางท่ี 4.41 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็น
ทีม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

LSD 
                                                                ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
     สถานภาพสมรส  โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย/ 
     แยกกันอยู่  

กลุ่ม I  Mean  4.00 4.01 3.33 
1.โสด  4.00   - -0.013 0.663 
      (0.839) (0.005*) 

2.สมรส  4.01    - 0.676 
       (0.004*) 

3.หย่าร้าง/หม้าย/ 3.33      - 
แยกกันอยู่        

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.41 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
การท างานเป็นทีม จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ มี
ประสิทธิภาพการท างาน น้อยกว่าพนักงานกลุ่มโสดและสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 และ 0.004 
มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.663 และ 0.676 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.42 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานด้านโลกาภิวัฒน์ 
จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

LSD 
                                                                ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
     สถานภาพสมรส  โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย/ 
     แยกกันอยู่  

กลุ่ม I  Mean  3.89 3.92 3.17 
1.โสด  3.89   - -0.027 0.722 
      (0.706) (0.005*) 

2.สมรส  3.92    - 0.749 
       (0.004*) 

3.หย่าร้าง/หม้าย/ 3.17      - 
แยกกันอยู่        
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.42 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  ประสิทธิภาพการท างานใน
ด้านโลกาภิวัฒน์ จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ มี
ประสิทธิภาพการท างาน น้อยกว่าพนักงานกลุ่มโสดและสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 และ 0.004 
มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.722 และ 0.749 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.43 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม จ าแนก
ตามสถานภาพสมรส 

LSD 
                                                                 ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
     สถานภาพสมรส  โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย/ 
     แยกกันอยู่  

กลุ่ม I  Mean  3.95 3.97 3.50 
1.โสด  3.95   - -0.020 0.450 
      (0.693) (0.016*) 

2.สมรส  3.97    - 0.470 
       (0.011*) 

3.หย่าร้าง/หม้าย/ 3.50      - 
แยกกันอยู่        
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.43 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนักงานกลุ่มหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ มีประสิทธิภาพ
การท างาน น้อยกว่าพนักงานกลุ่มโสดและสมรส โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.016 และ 0.011 มีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.450 และ 0.470 ตามล าดับ 

สมมติฐานที่ 2.5 ฝ่ายที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่าง
กัน 

H0 : ฝ่ายที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกัน 
H1 : ฝ่ายที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.44 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามฝ่าย 
                                      t-test for Equality of Means 

ประสิทธิภาพการท างาน ฝ่าย  Mean S.D. t df  Sig. 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ฝ่ายปฏบิัติการ 4.00  0.434  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.77  0.638 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ฝ่ายปฎิบัติการ 4.06  0.342  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.91  0.467 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ฝ่ายปฏบิัติการ 4.01  0.418  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.94  0.580 

4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ฝ่ายปฏบิัติการ 3.88  0.486  
 ฝ่ายสนับสนุน 3.92  0.568 

5.ด้านเทคโนโลย ี ฝ่ายปฏบิัติการ 3.87  0.518  
 ฝ่ายสนับสนุน 4.04  0.649 

ภาพรวม ฝ่ายปฏบิัติการ 3.96  0.328 
 ฝ่ายสนับสนุน 3.92  0.459 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.44 การทดสอบสมมติฐานด้วย Independent samples t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 ท าการทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม จ าแนกตามฝ่าย มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.503 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 และปฎิเสธ H1 แสดงว่าฝ่ายที่แตกต่าง
กันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของพนักงานไม่แตกต่างกัน  
 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและด้าน
การปฏิบัติการเชิงรุกมีค่า Sig. เท่ากับ 0.021 และ 0.036 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ H0 
และยอมรับ H1 แสดงว่าฝ่ายที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้าน
การปฏิบัติการเชิงรุกของพนักงานแตกต่างกัน โดยฝ่ายปฏิบัติการมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าฝ่ายสนับสนุน  
 สมมติฐานที่ 2.6 ต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานแตกต่างกัน 
 H0 : ต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน 

H1 : ต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
แตกต่างกัน 

2.357 198 0.021* 

2.135 198  0.036* 

0.743 198  0.460 

0.674 198  0.503 

-0.541 198  0.589 

-1.831 198  0.069 
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ตารางท่ี 4.45 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) 

ประสิทธิภาพการท างาน แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 3.076  4  0.769   3.185   0.015*  
 ภายในกลุ่ม 47.093  195  0.242 
 รวม 50.169  199 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ระหว่างกลุ่ม 1.268  4  0.317   2.218   0.068 
 ภายในกลุ่ม 27.861  195  0.143 
 รวม 29.128  199 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 73.770  4  0.942   4.701   0.001* 
 ภายในกลุ่ม 39.099  195  0.201 
 รวม 42.869  199 

4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ระหว่างกลุ่ม 2.540  4  0.635   2.546   0.041* 
 ภายในกลุ่ม 48.633  195  0.249 
 รวม 51.173  199 

5.ด้านเทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 3.148  4  0.787   2.620   0.036 * 
 ภายในกลุ่ม 58.574  195  0.300 
 รวม 61.722  199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.831  4  0.208   1.578   0.182 
 ภายในกลุ่ม 25.682  195  0.132   
  รวม 26.513  199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.45 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  พบว่าประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.182 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึง
ยอมรับ H0 และปฏิเสธ  H1 แสดงว่าต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในภาพรวมของพนักงานไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และด้านเทคโนโลยีมีค่า Sig. เท่ากับ 0.015, 0.001, 0.041 และ 0.036 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าต าแหน่งงาน (ระดับ) ที่แตกต่าง
กันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการท างานเป็นทีม ด้าน
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โลกาภิวัฒน์ และด้านเทคโนโลยีของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ด้วยวิธี LSD 
 
ตารางท่ี 4.46 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) 
LSD 
                   ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
     ต าแหน่งงาน ระดับ ระดับ    ระดับ ระดับ  ระดับ 
 ปฏิบัตกิาร ปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน หัวหน้า บริหาร 
  (ชั่วคราว)    แผนก 

กลุ่ม I  Mean 4.19 3.92 3.81 4.12 4.14 
1.ระดับปฏบิัติการ 4.19 - 0.270   0.386   0.075   0.050 
ช่ัวคราว    (0.030*) (0.003*) (0.647) (0.818) 

2.ระดับปฏบิัติการ 3.92  - 0.116 -0.194 -0.220 
     (0.155) (0.133) (0.255) 

3.ระดับหัวหน้างาน 3.81   - -0.311 -0.336 
      (0.023*) (0.090) 

4.ระดับหัวหน้าแผนก 4.12    - -0.025 
       (0.909)  
5.ระดับบรหิาร 4.14      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.46 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  ระดับประสิทธิภาพการ
ท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ 
(ชั่วคราว) มีประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ
และพนักงานระดับหัวหน้างานโดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.030 และ 0.003 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.270 และ 0.386 ตามล าดับ 
 พนักงานระดับหัวหน้างาน มีประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น้อยกว่า 
พนักงานระดับหัวหน้าแผนก โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.023 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.311  
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ตารางท่ี 4.47 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีม 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) 

LSD 
                                                ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I-J) 
    กลุ่ม J 

     ต าแหน่งงาน ระดับ    ระดับ    ระดับ  ระดับ ระดับ 
 ปฏิบัตกิาร ปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน หัวหน้า บริหาร 
  (ชั่วคราว)    แผนก 

กลุ่ม I  Mean 3.98 3.92 4.01 4.41 3.81 

1.ระดับปฏบิัติการ 3.98 - 0.062 -0.029 -0.429 0.173 
ช่ัวคราว    (0.578) (0.806) (0.005*) (0.383) 

2.ระดับปฏบิัติการ 3.92   -0.092 -0.492 0.110 
     (0.219) (0.000*) (0.529) 

3.ระดับหัวหน้างาน 4.01    -0.400 0.202 
      (0.001*) (0.261) 

4.ระดับหัวหน้าแผนก 4.41      0.602 
       (0.003*)  

5.ระดับบรหิาร 3.81      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.47 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับประสิทธิภาพการ
ท างานด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนก มี
ประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีม มากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ (ชั่วคราว) 
พนักงานระดับปฏิบัติการและพนักงานระดับหัวหน้างาน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.005, 0.000 และ 
0.001 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.429, 0.492 และ 0.400 ตามล าดับ 
 พนักงานระดับหัวหน้าแผนก มีประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีม มากกว่า 
พนักงานระดับบริหาร โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.602 
 
 
 



76 
 

 
 

ตารางท่ี 4.48 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านโลกาภิวัฒน์ 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) 

LSD 
                                                        ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I-J) 
     กลุ่ม J 
     ต าแหน่งงาน ระดับ    ระดับ    ระดับ  ระดับ ระดับ 
 ปฏิบัตกิาร ปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน หัวหน้า บริหาร 
  (ชั่วคราว)    แผนก 

กลุ่ม I  Mean 3.68 3.84 3.94 4.14 4.10 

1.ระดับปฏบิัติการ 3.68 - -0.156 -0.257 -0.453 -0.411 
ช่ัวคราว    (0.214) (0.053) (0.007*) (0.064) 

2.ระดับปฏบิัติการ 3.84  - -0.102 -0.297 -0.255 
     (0.222) (0.024*) (0.193) 

3.ระดับหัวหน้างาน 3.94   - -0.196 -0.154 
      (0.158) (0.443) 

4.ระดับหัวหน้าแผนก 4.14    -  0.042 
       (0.852)  

5.ระดับบรหิาร 4.10      - 
 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05      

 จากตารางที่ 4.48 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ระดับประสิทธิภาพการ
ท างานด้านโลกาภิวัฒน์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนก มี
ประสิทธิภาพการท างานด้านโลกาภิวัฒน์ มากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ (ชั่วคราว) และพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 และ 0.024 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.453 และ 0.297 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.49 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยี จ าแนก
ตามต าแหน่งงาน (ระดับ) 

LSD 
                                                     ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I-J) 

     กลุ่ม J 
     ต าแหน่งงาน ระดับ    ระดับ    ระดับ  ระดับ ระดับ 
 ปฏิบัตกิาร ปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน หัวหน้า บริหาร 
 (ชั่วคราว)    แผนก 

กลุ่ม I  Mean 3.63 3.87 4.05 4.02 4.05 

1.ระดับปฏบิัติการ 3.63 - -0.235 -0.421 -0.388 -0.416 
ช่ัวคราว    (0.088) (0.004*) (0.035*) (0.088) 

2.ระดับปฏบิัติการ 3.87  - -0.186 -0.153 -0.181 
     (0.042*) (0.289) (0.399) 

3.ระดับหัวหน้างาน 4.05   - 0.033 0.005 
      (0.828) (0.982) 

4.ระดับหัวหน้าแผนก 4.02    - -0.028 
       (0.910)  

5.ระดับบรหิาร 4.05      - 
      
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.49 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
เทคโนโลยี จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ระดับ) พบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ (ชั่วคราว) มี
ประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยี น้อยกว่าพนักงานระดับหัวหน้างานและพนักงานระดับ
หัวหน้าแผนก โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 และ 0.035 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.421 และ 0.388 
ตามล าดับ 
 พนักงานระดับปฏิบัติการมีประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยี น้อยกว่าพนักงาน
ระดับหัวหน้างาน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.042 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.186 
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 สมมติฐานที่ 2.7 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน 
 H0 : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่
แตกต่างกัน 
 H1 : รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่าง
กัน 

 

ตารางท่ี 4.50 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

ประสิทธิภาพการท างาน แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 4.891  4  1.223   5.266   0.000*  
 ภายในกลุ่ม 45.278  195  0.232 
 รวม 50.169  199 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ระหว่างกลุ่ม 1.029  4  0.257   1.786   0.133 
 ภายในกลุ่ม 28.099  195  0.144 
 รวม 29.128  199 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 3.020  4  0.755   3.695   0.006* 
 ภายในกลุ่ม 39.849  195  0.204 
 รวม 42.869  199 

4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ระหว่างกลุ่ม 6.887  4  1.722   7.581   0.000* 
 ภายในกลุ่ม 44.286  195  0.227 
 รวม 51.173  199 

5.ด้านเทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 5.153  4  1.288   4.441   0.002* 
 ภายในกลุ่ม 56.569  195  0.290 
 รวม 61.722  199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2.692  4  0.673   5.510   0.000* 
 ภายในกลุ่ม 23.821  195  0.122   
  รวม 26.513  199    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.50 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าประสิทธิภาพการท างานใน
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ภาพรวม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ  
H0 และยอมรับ H1 แสดงว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม
ของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 

 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการ
ท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และด้านเทคโนโลยี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000, 0.006, 0.000 และ 0.002 
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และ
ด้านเทคโนโลยีของพนักงานแตกต่างกัน จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
 
ตารางท่ี 4.51 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
LSD 

                                                           ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
     กลุ่ม J 
 รายได้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 4.01 4.09 3.90 3.60 3.96 

1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 4.01 - -0.077 0.108 0.409 0.050 
15,000 บาท     (0.420) (0.314) (0.000*) (0.631)  

2.15,001 – 25,000 บาท 4.09  - 0.186 0.487 0.127 
     (0.100) (0.000*) (0.244) 

3.25,001 – 35,000 บาท 3.90   - 0.301 -0.059 
       (0.015*) (0.622) 

4.35,001 – 45,000 บาท 3.60    - -0.360 
       (0.003*) 

5.45,001 บาทขึ้นไป 3.96      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.51 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือ
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เท่ากับ 15,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 
บาท  และพนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000, 0.000, 0.015 และ 0.003 
มผีลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.409, 0.487, 0.301 และ 0.360 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.52 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพด้านการท างานเป็นทีม จ าแนกตาม

รายได้ต่อเดือน 
LSD 

                                                      ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I-J) 
  กลุ่ม J 

 รายได ้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 3.92 4.09 3.88 3.86 4.19 
1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 3.92 - -0.169 0.038 0.059 -0.271 
15,000 บาท     (0.061) (0.707) (0.556) (0.006*)  

2.15,001 – 25,000 บาท 4.09  - 0.207 0.229 -0.102 
     (0.051) (0.031*) (0.320) 

3.25,001 – 35,000 บาท 3.88   - 0.022 -0.309 
       (0.852) (0.006*) 

4.35,001 – 45,000 บาท 3.86    - -0.330 
       (0.003*) 

5.45,001 บาทขึน้ไป 4.19      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.52 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
การท างานเป็นทีม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการท างานด้านการท างาเป็นทีม น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท โดย
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.031 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.229  
 พนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป มีประสิทธิภาพการท างานด้านการท างานเป็นทีม 
มากว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท รายได้ 25,001 - 35,000 บาท  และ
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พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006, 0.006 และ 0.003 มีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.271, 0.309 และ 0.330 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.53 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพด้านโลกาภิวัฒน์ จ าแนกตาม

รายได้ต่อเดือน 
LSD 

                                                         ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
  กลุ่ม J 

 รายได ้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 3.69 4.15 3.87 3.73 4.04 
1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 3.69 - -0.458 -0.181 -0.042 -0.348 
15,000 บาท     (0.000*) (0.089) (0.696) (0.001*)  

2.15,001 – 25,000 บาท 4.15  - 0.277 0.417 0.110 
     (0.014*) (0.000*) (0.307) 

3.25,001 – 35,000 บาท 3.87   - 0.140 -0.167 
       (0.250) (0.157) 
4.35,001 – 45,000 บาท 3.73    - -0.307 
       (0.010*) 

5.45,001 บาทขึน้ไป 4.04      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.53 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน 
โลกาภิวัฒน์จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาท มีระดับประสิทธิภาพการท างานด้านโลกาภิวัฒน์น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 
บาท และพนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า  Sig. เท่ากับ 0.000 และ 0.001 มีผลต่างของ
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.458 และ 0.348 ตามล าดับ 
 พนัก ง านที่ มี ร าย ได้  1 5 , 00 1  - 2 5 , 00 0  บาท  มีประสิทธิ ภ าพการท า ง านด้ าน 
โลกาภิวัฒน์ มากว่าพนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 
บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 และ 0.000 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.277 และ 0.417 ตามล าดับ 
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 พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานด้านโลกาภิวัฒน์ น้อย
กว่าพนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.010 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.307 
 
ตารางท่ี 4.54 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพด้านเทคโนโลยี จ าแนกตามรายได้

ต่อเดือน 
LSD 

                ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
  กลุ่ม J 

 รายได ้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 3.77 4.10 4.12 3.72 3.92 
1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 3.77 - -0.326 -0.348 0.050 -0.154 
15,000 บาท     (0.003*) (0.004*) (0.679) (0.184)  

2.15,001 – 25,000 บาท 4.10  - -0.022 0.376 0.172 
     (0.861) (0.003*) (0.157) 

3.25,001 – 35,000 บาท 4.12   - 0.398 0.194 
       (0.004*) (0.145) 

4.35,001 – 45,000 บาท 3.72    - -0.203 
       (0.127) 

5.45,001 บาทขึน้ไป 3.92      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.54 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน 
เทคโนโลยีจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 
บาท มีระดับประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยีน้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 
บาท และพนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 และ 0.004 มีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.326 และ 0.348 ตามล าดับ 
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 พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000บาท มีประสิทธิภาพการท างานด้านเทคโนโลยี น้อย
กว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท และรายได้ 25,001 - 35,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.003 และ 0.004 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.376 และ 0.398 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.55 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในภาพรวม จ าแนกตามรายได้ต่อ

เดือน 
LSD 
               ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
     กลุ่ม J 
 รายได ้ ต่ ากว่าหรือ   15,001 –  25,001 – 35,001 – 45,001 บาท 
  เท่ากับ  25,000 บาท 35,000 บาท 45,000 บาท ขึ้นไป 
 15,000 บาท    

กลุ่ม I  Mean 3.87 4.11 3.97 3.77 4.02 
1.ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 3.87 - -0.237 -0.100 0.103 -0.149 
15,000 บาท     (0.001*) (0.202) (0.189) (0.048*)  

2.15,001 – 25,000 บาท 4.11   0.138 0.340 0.089 
     (0.093) (0.000*) (0.262) 

3.25,001 – 35,000 บาท 3.97    0.202 -0.049 
       (0.024*) (0.571) 

4.35,001 – 45,000 บาท 3.77     -0.251 
       (0.004*) 

5.45,001 บาทขึน้ไป 4.02      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.55 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  ประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 
มีระดับประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท และ
พนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 และ 0.048 มีผลต่างของค่าเฉลี่ย 
เท่ากับ 0.237 และ 0.149 



84 
 

 
 

 พนักงานที่มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม มากกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
0.340 
 พนักงานที่มีรายได้ 25,001 - 35,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม มากกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาทโดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.024 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.202 
 พนักงานที่มีรายได้ 35,001 - 45,000 บาท มีประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม น้อยกว่า
พนักงานที่มีรายได้ 45,001 บาทขึ้นไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.251 

สมมติฐานที่ 2.8 อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน 

 H0 : อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานไม่แตกต่าง
กัน 

 H1 : อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่าง
กนั 
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ตารางท่ี 4.56 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามอายุงาน (ปี) 

ประสิทธิภาพการท างาน แหล่งความ SS. df MS F-Ratio Sig. 
  แปรปรวน 

1.ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ระหว่างกลุ่ม 3.185  4  0.796   3.304   0.012*  
 ภายในกลุ่ม 46.984  195  0.241 
 รวม 50.169  199 

2.ด้านการปฏบิัติการเชิงรุก ระหว่างกลุ่ม 1.091  4  0.273   1.898   0.112 
 ภายในกลุ่ม 28.037  195  0.144 
 รวม 29.128  199 

3.ด้านการท างานเป็นทีม ระหว่างกลุ่ม 0.982  4  0.246   1.143   0.337 
 ภายในกลุ่ม 41.887  195  0.215 
 รวม 42.869  199 
4.ด้านโลกาภิวัฒน์ ระหว่างกลุ่ม 1.810  4  0.452   1.787   0.133 
 ภายในกลุ่ม 49.363  195  0.253 
 รวม 51.173  199 

5.ด้านเทคโนโลย ี ระหว่างกลุ่ม 2.170  4  0.542   1.776   0.135 
 ภายในกลุ่ม 59.553  195  0.305 
 รวม 61.722  199 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.967  4  0.242   1.845   0.122 
 ภายในกลุ่ม 25.546  195  0.131   
  รวม  26.513  199 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 ผลจากตารางที่ 4.56 ผลของการทดสอบสมมติฐาน ด้วยค่า F-test (One-way ANOVA) โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  พบว่าประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวม จ าแนกตามอายุงาน (ปี) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.122 มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ H0 
และปฏิเสธ H1 แสดงว่าอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของ
พนักงานไม่แตกต่างกัน 

 เมื่อทดสอบรายด้าน พบว่าประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.012 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 แสดงว่าอายุงาน (ปี) ที่
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ของพนักงานแตกต่างกัน จึง
ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD 
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ตารางท่ี 4.57 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง จ าแนกตามอายุงาน (ปี) 

LSD 
                                                      ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุม่ Mean Difference (I-J) 

  กลุ่ม J 
 อายุงาน(ปี) น้อยกว่าหรือ   4–9 ปี   10-14 ป ี 15-20 ป ี 20 ปีขึน้ไป 
  เท่ากับ3 ป ี   

กลุ่ม I  Mean 4.12 3.94 3.94 3.97 3.60 
1.น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ป ี 4.12 - 0.175 0.182 0.145 0.523 
     (0.108)  (0.140)   (0.236)   (0.000*)    

2. 4 - 9 ปี  3.94   0.008 -0.029 0.348 
     (0.939)  (0.764) (0.006*) 

3. 10 - 14 ป ี 3.94    -0.037 0.340 
       (0.746) (0.015*) 

4. 15 - 20 ป ี 3.97     0.377 
       (0.007*) 

5. 20 ปขีึ้นไป 3.60      - 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 จากตารางที่ 4.57 เมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ประสิทธิภาพการท างานด้าน
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จ าแนกตามอายุงาน (ปี) พบว่าพนักงานที่มีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป มี
ประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง น้อยกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 3 ปี พนักงานที่มีอายุงาน 4 - 9  ปี พนักงานที่มีอายุงาน 10 - 14  ปี และพนักงานที่มีอายุงาน   
15 - 20  ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000, 0.006, 0.015 และ 0.007 มีผลต่างของค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.523, 
0.348, 0.340 และ 0.377 ตามล าดับ 
 สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน 

H0 : แรงจูงใจในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิ์ภาพในการท างานของพนักงาน 
H1 : แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
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ตารางท่ี 4.58 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพการ
ท างานทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

      แรงจูงใจ  
ประสิทธิภาพการท างาน  การออก   ความ   ความ ภาพรวม 
   แบบงาน เสมอภาค คาดหวัง 

การเรียนรู้ต่อเนื่อง Pearson 0.255 0.337 0.252 0.369 
  Correlation(r) 
  ระดับความสัมพันธ์ ระดับน้อย ระดับปานกลาง ระดับน้อย ระดับปานกลาง 

  Sig. (2-tailed) (0.000**) (0.000**) (0.000**) (0.000**)  

การปฏิบัตงิานเชิงรุก Pearson 0.215 0.194 0.214 0.268 
  Correlation(r) 
  ระดับความสัมพันธ์ ระดับน้อย ระดับน้อย ระดับน้อย ระดับน้อย 
  Sig. (2-tailed) (0.002**) (0.006**) (0.002**) (0.000**) 

การท างานเป็นทีม Pearson 0.390 0.289 0.277 0.400 
  Correlation(r) 
  ระดับความสัมพันธ์ ระดับปานกลาง ระดับน้อย ระดับน้อย ระดับปานกลาง 
  Sig. (2-tailed) (0.000**) (0.000**) (0.000**) (0.000**) 

ด้านโลกาภิวัฒน์ Pearson 0.307 0.302 0.183 0.334 
  Correlation(r) 
  ระดับความสัมพันธ์ ระดับปานกลาง ระดับปานกลาง ระดับน้อย ระดับปานกลาง 
  Sig. (2-tailed) (0.000**) (0.000**) (0.010**) (0.000**) 

ด้านเทคโนโลย ี Pearson 0.221 0.273 0.185 0.294 
  Correlation(r) 
  ระดับความสัมพันธ์ ระดับน้อย ระดับน้อย ระดับน้อย ระดับน้อย 
  Sig. (2-tailed) (0.002**) (0.000**) (0.009**) (0.000**) 

ผลรวม  Pearson 0.367 0.374 0.292 0.442 
  Correlation(r) 
  ระดับความสัมพันธ์ ระดับปานกลาง ระดับปานกลาง ระดับน้อย ระดับปานกลาง 
  Sig. (2-tailed) (0.000**) (0.000**) (0.000**) (0.000**) 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่  4.58 แสดงค่าสัมประสิทธ์ความสัมพันธ์  Pearson Correlation ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพ
การท างาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อยถึงปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจการ
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ออกแบบงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ในด้านการเรียนรู้ต่อเนื่อง 
ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัฒน์และผลรวมโดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ในด้านการปฏิบัติงานเชิงรุกและด้านเทคโนโลยี โดยมีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.002 และ 0.002 ตามล าดับ น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.01 จึงปฎิเสธ H0 และยอมรับ H1 
แสดงว่าแรงจูงใจการออกแบบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

 ด้านแรงจูงใจความเสมอภาค มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ใน
ด้านการเรียนรู้ต่อเนื่อง ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกาภิวัตน์ ด้านเทคโนโลยี และผลรวมโดยมีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.000 และมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ในด้านการ
ปฏิบัติงานเชิงรุก โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.01 จึงปฎิเสธ  H0 และยอมรับ  
H1 แสดงว่าแรงจูงใจความเสมอภาคมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
 ด้านแรงจูงใจความคาดหวัง มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ใน
ด้านการเรียนรูต้่อเน่ือง ด้านการท างานเป็นทีม ด้านเทคโนโลยี และผลรวมโดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ในด้านการปฏิบัติงานเชิงรุกและด้าน
โลกาภิวัตน์ โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 และ 0.010 น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.01 จึงปฎิเสธ H0 และ
ยอมรับ H1 แสดงว่าแรงจูงใจความคาดหวังมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน 
 แรงจูงใจในภาพรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม 
โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 แสดงว่าแรงจูงใจในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในภาพรวม
ในการท างานของพนักงาน 
 สรุปได้ว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานทั้งในภาพรวมและรายด้าน 
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 จากผลการทดสอบในแต่ละสมมติฐานสามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.59   แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
      แรงจูงใจ  
ปัจจัยส่วนบุคคล   การออก   ความ   ความ ภาพรวม 
    แบบงาน เสมอภาค คาดหวัง 

เพศ  - -   
อายุ   -  - 
ระดับการศึกษา - - - - 
สถานภาพสมรส   -  
ฝ่าย   -   
ต าแหน่งงาน (ระดับ) - -   
รายไดต้่อเดือน    - 
อายุงาน (ปี)      

สัญลักษณ์  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สัญลักษณ์  -   หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.60  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่  2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแตกต่างกัน 
     ประสิทธิภาพการท างาน  
ปัจจัยส่วนบุคคล การเรียนรู้ การปฏิบัติงาน การท างาน โลกาภิวัตน์ เทคโนโลยี ภาพรวม 

  อย่างต่อเนื่อง      เชิงรุก   เป็นทีม  
เพศ  - - - - - - 
อายุ   -  -  -  
ระดับการศึกษา - - - - - - 
สถานภาพสมรส - -   -  
ฝ่าย    - - - - 
ต าแหน่งงาน (ระดับ)  -    - 
รายได้ต่อเดือน  -     
อายุงาน (ปี)   - - - - - 

สัญลักษณ์  หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สัญลักษณ์  -   หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.61  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

      แรงจูงใจ  
ประสิทธิภาพการท างาน  การออก   ความ   ความ ผลรวม 
   แบบงาน เสมอภาค คาดหวัง 

การเรียนรู้ต่อเนื่อง     
การปฏิบัตงิานเชิงรุก     
การท างานเป็นทีม     
ด้านโลกาภิวัฒน์     
ด้านเทคโนโลย ี     
ผลรวม       

สัญลักษณ์  หมายถึง ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
สัญลักษณ์  -   หมายถึง ตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 



บทที ่5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน 
กรณีศึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทในกรณีศึกษา โดยได้สรุปผลการศึกษาออกเป็น 4 
ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจร่วมสมัยในการท างาน 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานบริษัทบริการ
เชื้อเพลิง สรุปได้ว่าพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31 - 40 ปี การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ 
รายได้ต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท มีอายุงาน 4 - 9 ปี  

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจร่วมสมัยในการท างาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจร่วมสมัยในการท างานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัย

แรงจูงใจการออกแบบงาน โดยรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยที่ปัจจัยแรงจูงใจการ
ออกแบบงานที่ส่งผลในการท างานระดับมากที่สุด คือ งานมีความส าคัญต่อพนักงานและผู้ร่วมงาน 
ส่วนปัจจัยแรงจูงใจด้านความเสมอภาค โดยรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยที่ปัจจัย 
แรงจูงใจด้านความเสมอภาคที่ส่งผลในการท างานระดับมาก คือ หากย้ายต าแหน่งหรือย้ายหน่วยงาน
จะได้รับผลตอบแทนการเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงานที่เท่าเทียมกับพนักงานคนอ่ืน ๆ ใน
หน่วยงานนั้น และปัจจัยแรงจูงใจด้านสุดท้ายคือปัจจัยแรงจูงใจด้านความดาดหวัง โดยรวมความ 
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คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากโดยที่ปัจจัย แรงจูงใจด้านความคาดหวังที่ส่งผลในการท างานระดับ
มาก คือ ผลตอบแทนจากการท างานมีคุณค่า ดึงดูดใจและมีความหมาย 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยประสิทธิภาพในการท างานที่มีความส าคัญอยู่ในระดับมากทุก

ด้าน ประกอบด้วย ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก ด้านการท างานเป็นทีม ด้าน
โลกาภิวัตน์ และด้านเทคโนโลยี โดยด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง พบว่าการน าประสบการณ์ที่ได้
เรียนรู้ใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน มีความส าคัญในระดับมาก ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก พบว่า 
การก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถท างานได้ส าเร็จตามแผนงานที่วางไว้ มี
ความส าคัญในระดับมาก ด้านการท างานเป็นทีม พบว่าการมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานหรือ
พนักงานในกลุ่มงานเดียวกัน มีความส าคัญในระดับมากที่สุด ด้านโลกาภิวัตน์ พบว่าการติดตาม
ข่าวสารภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่อาจจะส่งผลต่อกระทบต่อบริษัทมีความส าคัญในระดับมาก 
และด้านเทคโนโลยี พบว่าความสามารถใช้เคร่ืองมือและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ที่ทันสมัยในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีมีความส าคัญในระดับมาก  

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานแตกต่างกัน พบว่าในภาพรวม เพศ สถานภาพสมรส ฝ่าย ต าแหน่งงาน (ระดับ)
และอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับแรงจูงใจในการท างานรวมของพนักงานแตกต่างกัน 
ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปด้านอายุ สถานภาพสมรส ฝ่าย รายได้ต่อเดือนและอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมี
ผลต่อระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้านการออกแบบงานแตกต่างกัน ปัจจั ยส่วนบุคคล
ทั่วไปด้านสถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือนและอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานด้านความเสมอภาคแตกต่างกัน และปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปด้านเพศ อายุ ฝ่าย 
ต าแหน่งงาน (ระดับ) รายได้ต่อเดือน และอายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานด้านความคาดหวังแตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานแตกต่างกัน พบว่าในภาพรวม สถานภาพสมรสและรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน
มีผลต่อระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปด้านอายุ  ฝ่าย 
ต าแหน่งงาน (ระดับ) รายได้ต่อเดือน อายุงาน (ปี) ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานในด้านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไปด้านฝ่ายที่แตกต่างกัน
มีผลต่อระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในด้านการปฏิบัติงานเชิงรุกแตกต่างกัน ปัจจัย
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ส่วนบุคคลทั่วไปด้านอายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน (ระดับ) และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมี
ผลต่อระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในด้านการท างานเป็นทีมแตกต่างกัน ปัจจัยส่วน
บุคคลทั่วไปด้านสถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน (ระดับ) และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ระดับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในด้านโลกาภิวัตน์แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลทั่วไป
ด้านอายุ ต าแหน่งงาน (ระดับ) และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานในด้านเทคโนโลยีแตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน พบว่าแรงจูงใจในทุกด้าน ประกอบด้วย ด้านการออกแบบงาน ด้านความ
เสมอภาค ด้านความคาดหวังและในภาพรวม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานทุกด้าน 
ประกอบด้วยด้านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก ด้านการท างานเป็นทีม ด้านโลกา-
ภิวัตน์ ด้านเทคโนโลยีและในภาพรวม โดยเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน 
กรณศีึกษา บริษัทบริการเชื้อเพลิง อภิปรายผลได้ดังนี้ 

1.ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการค้นคว้าอิสระของสมเกียรติ รักคง (2554)  ท าการศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยกับความผูกพันต่อองค์กร” ส่วนในการศึกษาครั้งนี้เมื่อ
พิจารณารายด้าน จากผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีอายุ 41 - 50 ปี รายได้ 35,000 - 45,000 บาทขึ้น
ไป มีอายุงานมากกว่า 10 ปี จะมีแรงจูงใจด้านการออกแบบงานระดับมาก อาจเนื่องมาจากบริษัทมี
ระบบคุณภาพมาตรฐานสากล ISO 9001:2008 ซึ่งเป็นการระบุส่วนงานที่ท าและความรับผิดชอบไว้
อย่างชัดเจนทุกขั้นตอนท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจในการท างานและเพิ่มความระมัดระวังมาก
ยิ่งขึ้น เน่ืองจากมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานเป็นประจ าทุกไตรมาส หากพบข้อผิดพลาดจะส่งผลต่อ
การประเมินผลงานทั้งต่อตนเองและฝ่าย พนักงานที่มีอายุและประสบการณ์ท างานสูงมีอิสระในการ
ตัดสินใจสามารถสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ในส่วนงานที่ตนรับผิดชอบ อีกทั้งพนักงานส่วนใหญ่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการในการให้บริการเติมน้ ามันเชื้อเพลิงอากาศยานท าให้พนักงานทุกคนต้อง
ผ่านการอบรมความปลอดภัยและปลูกฝังให้เกิดความรู้สึกถึงความส าคัญของงานและผลกระทบต่อ
คนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องหากเกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับชูยศ  ศรีวรขันธ์ (2553) 
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ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา”พบว่าบุคลากรขององค์กรมีความพึงพอใจในการท างานที่ได้ รับการ
มอบหมายงานที่ท้าทายและต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การได้รับมอบหมายงานให้มีความ 
รับผิดชอบสูง ส่วนในด้านความเสมอภาคอยู่ที่ระดับมาก แตกต่างจากผลการค้นคว้าอิสระของ
สมเกียรติ รักคง (2554) ที่ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีแรงจูงใจร่วมสมัยกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทผลิตสุขภัณฑ์” ที่มีความคิดเห็นด้านความ
เสมอภาคในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากบริษัทมีระบบการประเมินผลงาน หลักเกณฑ์ในการ
เลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนเมื่อพนักงานเปรียบเทียบผลตอบแทนที่ตนได้รับกับคนอ่ืน หน่วยงานอ่ืนและ
บริษัทอ่ืน จึงไม่ท าให้เกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม อย่างไรก็ตามด้านความเสมอภาคมีค่าเฉลี่ยไม่สูงมาก
นัก เป็นสิ่งที่บริษัทควรให้ความส าคัญและเฝ้าระวังมากยิ่งขึ้น ในอนาคตมีแนวโน้มที่อาจจะเกิด
ความรู้สึกไม่ยุติธรรมขึ้นได้ ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาที่ยากต่อการบริหารจัดการ จากผลการศึกษาพบว่า
พนักงานที่มีอายุงาน 20 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจด้านความเสมอภาคน้อยที่สุด อาจเป็นเพราะท างานมานาน
แต่ไม่ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง บริษัทควรจัดการประชุมชี้แจงหลักเกณฑ์ในการเลื่อน
ต าแหน่งเพื่อให้พนักงานเกิดความเข้าใจมากขึ้นและเป็นเป้าหมายที่ชัดเจนท าให้มีก าลังใจในการ
ท างาน รวมถึงชี้แจงวิธีการประเมินผลงานเกณฑ์ในการให้คะแนนเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
ให้ได้รับการประเมินผลงานที่ดี ในด้านความคาดหวังอยู่ที่ระดับมาก สอดคล้องกับวาสนา  พัฒนา-
นันท์ชัย (2553) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์” พบว่าด้านผลประโยชน์ตอบแทน พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองมาจากพนักงานพอใจในการให้สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน
ต่าง ๆ สวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้พนักงานท างานในหน่วยงานนี้ ส่วนในการศึกษาคร้ังนี้พบว่า
พนักงานมีความคาดหวังอยู่ในระดับมากอาจเป็นเพราะผลตอบแทนจากการท างานมีคุณค่า ดึงดูดใจ 
แสดงให้เห็นว่าบริษัทมีการให้รางวัลผลตอบแทนแก่พนักงานเป็นการจูงใจในการท างานได้เป็นอย่าง
ดี เป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานพยายามทุ่มเทท างานให้ได้ผลส าเร็จตามเป้าหมาย เพื่อให้ได้มาซึ่งรางวัล
และผลตอบแทน จากผลการศึกษาพนักงานที่มีอายุ 50 ปีและมีอายุงาน 20 ปีขึ้นไปมีความคาดหวัง
น้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากรางวัลและผลตอบแทนหรือสวัสดิการที่ได้รับไม่ดึงดูดใจอีกต่อไป บริษัท
ควรพิจารณาปรับเปลี่ยนสวัสดิการให้ตรงตามความต้องการของพนักงานสอดคล้องกับสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน เพื่อให้รางวัลผลตอบแทนหรือสวัสดิการดังกล่าวเป็นเคร่ืองมือที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานสูงสุด สอดคล้องกับ Nawab (2011)ได้ศึกษา “ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
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ท างาน” จากผลการศึกษาพบว่าระบบรางวัลผลตอบแทนที่สามารถสร้างแรงจูงใจได้จริงนั้นเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรอย่างมาก  

2.ประสิทธิภาพการท างาน 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ประสิทธิภาพการท างานในการท างานของพนักงานอยู่ใน
ระดับมากในทุกด้าน แตกต่างจากการศึกษาของเนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) ศึกษาเร่ือง 
“ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอ านวยการ
ป้องกันสาธารณภัยกรุงเทพมหานคร” จากผลการศึกษาพบว่าระดับประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่อยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งเป็นผลมาจากแรงจูงใจที่อยู่ในระดับปานกลาง และแตกต่างกับวาสนา  พัฒนา
นันท์ชัย (2553) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์” พบว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน โดยส านักงานทรัพย์สินฯได้มีการก าหนดหลักเกณฑ์การให้ผลตอบแทนที่ชัดเจน มีการแบ่งช่วง
เงินเดือนตามต าแหน่งงาน โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และความส าเร็จในการท างาน  ส่วน
ในการศึกษาคร้ังนี้เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกมีระดับประสิทธิภาพการ
ท างานเกือบทุกด้านสูงกว่าพนักงานระดับอ่ืน อาจเป็นเพราะหัวหน้าแผนกเป็นคนกลางในการ
ประสานงานโดยรับค าสั่งจากระดับบริหารและน ามาสั่งการกระจายงานให้กับพนักงานระดับล่าง 
รวมถึงต้องติดตาม ตรวจสอบงานและแก้ปัญหาเฉพาะหน้า จึงเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญมาก จาก
ลักษณะงานดังกล่าวหัวหน้าแผนกจึงจ าเป็นทีจ่ะต้องมีความสามารถและประสิทธิภาพการท างานรอบ
ด้าน บริษัทควรพิจารณาให้การสนับสนุนส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 
เช่น ส่งไปฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ เป็นต้น และควรพิจารณาแรงจูงใจที่จะเป็นตัวกระตุ้นให้
พนักงานกลุ่มนี้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและมอบหมายให้ไปพัฒนาประสิทธิภาพการ
ท างานหรือถ่ายทอดประสบการณ์ให้กับพนักงานระดับล่างต่อไป ส่วนพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 
20 ปีขึ้นไปและมีรายได้ต่อเดือนสูงกว่า 35,000 บาท จากผลการศึกษาพบว่ามีประสิทธิภาพในการ
ท างานน้อย ยกเว้นด้านการท างานเป็นทีม อาจเป็นเพราะท างานมานาน อายุมากและมีรายได้ต่อเดือน
สูงแล้ว จึงไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้สิ่งใหม่หรือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของตน 
บริษัทควรพิจารณาแรงจูงใจที่จะสามารถเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานกลุ่มนี้พัฒนาศักยภาพของตนเอง 
เช่น การสอบวัดระดับภาษาอังกฤษ บริษัทอาจจะพิจารณาให้รางวัลพิเศษ หากสอบผ่านแต่ละระดับ 
ในปัจจุบันบริษัทเร่ิมน าเอาระดับการศึกษามาเป็นคะแนนพิเศษในการพิจารณาการสอบคัดเลือกเพื่อ
เลื่อนต าแหน่ง เป็นการส่งเสริมให้พนักงานศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม โดยบริษัทมีสวัสดิการ
ทุนการศึกษาเพื่อรองรับพนักงานที่ต้องการจะศึกษาต่อ อีกทั้งยังมีงบประมาณในการฝึกอบรมเพื่อ
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พัฒนาประสิทธิภาพการท างานส าหรับพนักงานทุกคนอีกด้วย  อย่างไรก็ตามบริษัทควรส่งเสริมให้
พนักงานกลุ่มนี้ท างานเป็นทีม เป็นหัวหน้าทีมหรือหัวหน้ากลุ่มเนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้มี
ประสิทธิภาพในด้านการท างานเป็นทีมสูงจะสามารถท าให้ทีมบรรลุเป้าหมายร่วมกันน าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไป สอดคล้องกับปิยะมาศ  พร้อมวงศ์ (2553) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่
มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในหน่วยงาน Shared Services ของบริษัทกรณีศึกษา” 
พบว่ากลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานให้เติบโตอย่างยั่งยืนสามารถท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้น โดยมีการจัดท าการทดสอบพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานมีการตื่นตัวในการ
ท างาน ศึกษาหาความรู้เพิ่มมากขึ้นและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  
 3.ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานทุก
ด้าน ทิศทางเดียวกัน ในระดับน้อยถึงปานกลาง พบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการออกแบบงาน
และประสิทธิภาพด้านการท างานเป็นทีมและด้านโลกาภิวัฒน์ ระดับปานกลาง บริษัทจึงควรพิจารณา
ปรับปรุงหรือเพิ่มเติมแรงจูงใจการออกแบบงาน เน้นให้พนักงานท างานเป็นทีม ให้พนักงานเห็น
ความส าคัญของงานและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานหากมีข้อผิดพลาดและผลักดันให้
พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจงานที่รับผิดชอบ สร้างสรรค์และพัฒนาทักษะความรู้ พัฒนางานให้ดี
ยิ่งขึ้น เพื่อให้แรงจูงใจดังกล่าวสามารถเพิ่มประสิทธิภาพด้านการท างานเป็นทีมและด้านโลกาภิวัฒน์
ได้อย่างมีประสิทธิผลสูงสุด ส่วนแรงจูงใจความเสมอภาคพบความสัมพันธ์ระดับปานกลางกับ
ประสิทธิภาพการท างานด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและด้านโลกาภิวัฒน์ บริษัทจึงควรให้
ความส าคัญในเร่ืองของความเสมอภาค เช่น จัดประชุมท าความเข้าใจกับพนักงานในเร่ืองการ
ประเมินผลงาน การเลื่อนต าแหน่งงานที่ชัดเจน มีการเปิดโอกาสให้ซักถาม แลกเปลี่ยนและรับฟัง
ความคิดเห็น เป็นต้น ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจและสามารถวางแผนการท างานในอนาคต 
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มมากขึ้น เน่ืองจากพนักงานมีเป้าหมายที่ชัดเจนท าให้มีแรงจูงใจที่
จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อเตรียมความพร้อมเมื่อมีโอกาสหรือต าแหน่งงานว่าง  
สรุปได้ว่าหากบริษัทสามารถสร้างแรงจูงใจการท างานได้ในระดับมากย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานมากเช่นกัน สอดคล้องกับ Springer (2010) ท าการศึกษา “แรงจูงใจ ความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานธนาคาร”พบว่ามีความสัมพันธ์เป็นบวกระหว่าง
แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร งานวิจัยได้เสนอแนะให้ผู้บริหารเพิ่ม
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการท างานซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 1. จากผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน ด้านการออกแบบงาน บริษัทควรให้
ความส าคัญกับการออกแบบงานในการจูงใจ เพื่อท าให้พนักงานทราบถึงงานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างชัดเจนทุกขั้นตอน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบในงานที่ตนได้รับมอบหมาย ส่งผลให้เกิดความรู้สึก
ถึงความส าคัญในงานของตน หากเกิดการผิดพลาดจะส่งผลกระทบต่อคนอ่ืน ๆ หรือส่งผลกระทบต่อ
บริษัท 
 2. จากผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน ด้านความเสมอภาค หากดูจากค่าเฉลี่ยจะ
พบว่ามีค่าไม่สูงมากนัก เกินเกณฑ์ในการวัดระดับเพียงเล็กน้อย จึงเป็นสิ่งที่บริษัทพึงระวังและควรให้
ความสนใจในรายละเอียดเพื่อไม่ให้เกิดความรู้สึกไม่เสมอภาคในการท างาน โดยมุ่งเน้นในเร่ืองของ
การได้รับผลตอบแทนจากการเลื่อนต าแหน่ง การประเมินผลงานที่เท่าเทียมกันทั้งในระดับและ
หน่วยงานเดียวกัน ระดับเดียวกันหน่วยงานอ่ืน และระดับเดียวกันกับบริษัทอ่ืน  
 3. จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างาน บริษัทจึงควรที่จะสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของพนักงานให้มากขึ้น ผลักดันให้
พนักงานท างานเชิงรุก เพื่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันในอนาคต จัดการฝึกอบรมให้ความรู้
ในเร่ืองของเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 4. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นเคร่ืองมือที่ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบปฐมภูมิ ได้
จัดท าขึ้นมาเองโดยการออกแบบสอบถาม อาจเกิดข้อผิดพลาดได้ 
 
5.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวเน่ืองในอนาคต 
 1. ควรศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจร่วมสมัยและประสิทธิภาพการท างาน ขององค์กร
อ่ืนด้วย เช่น องค์กรที่ประกอบธุรกิจแบบเดียวกัน คล้ายคลึงกันหรือคู่แข่ง เพื่อที่จะได้ทราบถึงความ
แตกต่างของระดับความคิดเห็นในด้านต่าง ๆ และน ามาผลการศึกษามาเปรียบเทียบเพื่อปรับปรุงการ
บริหารจัดการให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด  
 2. การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมจากกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจร่วมสมัย
ในด้านอ่ืน ๆ หรือผสมผสานกันทุกด้าน ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อให้ทราบ
ข้อมูลที่คลอบคลุมยิ่งขึ้น น ามาใช้ในการบริหารจัดการและพัฒนาพนักงานในองค์กรให้มีสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 
 3. ควรศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ  เพิ่มเติม ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน เช่น 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมองค์กร ปัจจัยด้านความเครียดและปัจจัยด้านภาวะผู้น า เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองแรงจูงใจร่วมสมัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน ( ) หน้าข้อความที่ตรงกับความจริงของท่าน 
1.เพศ 

(   ) 1.  ชาย (   ) 2. หญิง 
2. อายุ 

(   ) 1. อายุ 20-30ปี (   ) 2. อายุ 31-40ปี 
(   ) 3. อายุ 41-50ปี (   ) 4. อายุ 50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
(   ) 1. มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช.  (   ) 2. ปวส. หรือ อนุปริญญา 
(   ) 3. ปริญญาตรี (   ) 4. สูงกว่าปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส 
(   ) 1. โสด (   ) 2. สมรส  
(   ) 3. หย่าร้าง / หม้าย / แยกกันอยู่ 

5. ฝ่าย 
(   ) 1. ฝ่ายปฏิบัติการ (   ) 2. ฝ่ายสนับสนุน 

6. ต าแหน่งงาน(ระดับ) 
(   ) 1. ระดับปฏิบัติการ(ชั่วคราว) (   ) 2. ระดับปฏิบัติการ 
(   ) 3. ระดับหัวหน้างาน (   ) 4. ระดับหัวหน้าแผนก 
(   ) 5. ระดับบริหาร 

7. รายได้ต่อเดือน 
(   ) 1. ต่ ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท (   ) 2. 15,001 – 25,000 บาท 
(   ) 3. 25,001 – 35,000 บาท (   ) 4. 35,001 – 45,000 บาท 
(   ) 5. 45,001 บาทขึ้นไป 

8.อายุงาน (ปี) 
(   ) 1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี (   ) 2. 4 - 9 ปี 
(   ) 3. 10-14 ปี (   ) 4. 15-20 ปี 
(   ) 5. 20 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2: ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
ค าชี้แจงกรุณาท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

แรงจูงใจตามทฤษฎกีารออกแบบงานเพือ่การจูงใจ (Designing Motivation Jobs) 
1. งานของท่านต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย      
2. ท่านสามารถระบุส่วนของงานทีท่่านท า ได้อย่างชัดเจนทุก
ขั้นตอน 

     

3. งานของท่านมีความส าคัญต่อท่านและคนอื่นๆ      
4. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ท่านรับผิดชอบ      
5. ท่านได้รับทราบข้อมูลโดยตรงและชัดเจนเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของท่านอยู่เสมอ 

     

แรงจูงใจตามทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) 
6. ท่านคิดว่าท่านได้รับผลตอบแทนจากการเลื่อนต าแหน่งหรือ 
การประเมินผลงาน เท่าเทียมกับพนักงานในระดับและหน่วยงาน
เดียวกัน 

     

7. ท่านคิดว่าท่านได้รับผลตอบแทนจากการเลื่อนต าแหน่งหรือ
การประเมินผลงาน เท่าเทียมกับพนักงานในระดับเดียวกันใน
หน่วยงานอื่น 

     

8. ท่านคิดว่าท่านได้รับผลตอบแทนจากการเลื่อนต าแหน่งหรือ 
การประเมินผลงาน เท่าเทียมกับพนักงานในระดับเดียวกันใน
บริษัทอื่น  

     

9. หากท่านย้ายต าแหน่งหรือย้ายหน่วยงาน ท่านก็จะได้รับ
ผลตอบแทนการเลื่อนต าแหน่งหรือการประเมินผลงาน ที่เท่าเทียม
กับพนักงานคนอื่นๆในหน่วยงานนั้น 

     

แรงจูงใจทฤษฎคีวามคาดหวงั(Expectancy Theory) 
10. ท่านคาดว่าหากท่านพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ท่านจะ
ได้รับการชื่นชมและการประเมินผลงานที่ดี 

     

11. ท่านคาดว่าหากท่านท างานส าเร็จตามเป้าหมาย ท่านจะได้รับ
ผลตอบแทนหรือรางวัลจากการท างาน 

     

12. ผลตอบแทนจากการท างานมีคุณค่า ดึงดูดใจและมีความหมาย
กับท่าน 
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ส่วนที่ 3 : ประสิทธิภาพในการท างาน 
ค าชี้แจงกรุณาท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  

 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง(Continuous Learning) 

1. ท่านแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่ตลอดเวลา      

2. ท่านประเมินและสรุปสิ่งที่ได้เรียนรู้อยู่เสมอ      

3. ท่านน าประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน 

     

ด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactivity) 
4. ท่านมีเป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจน      
5.ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถท างานได้
ส าเร็จตามแผนงานที่วางไว้ 

     

6. ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ที่จะท าสิ่งใหม่ๆท าให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 

     

ด้านการท างานเป็นทีม (Working In Teams) 
7. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือแผนงาน      
8. ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานหรือพนักงานใน
กลุ่มงานเดียวกัน 

     

9. ท่านได้รับการสนบัสนุนและไว้วางใจจากสมาชิกในกลุ่ม      

ด้านโลกาภิวัตน์ (Globalization) 
10. ท่านติดตามข่าวสารภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมืองที่อาจจะ
ส่งผลกระทบต่อบริษัท 

     

11. ท่านติดตามวิทยาการใหม่ๆที่อาจจะเป็นประโยชน์กับบริษัท      
12. ท่านได้พัฒนาทักษะ ความรู้ ในหลายด้าน พร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

     

ด้านเทคโนโลยี (Technology) 
13 .  ท่ านมีความเข้ าใจและสามารถใช้ ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

     

14. ท่านสามารถใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ คอมพิวเตอร์ที่ทันสมัย
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

     

15. ท่านสามารถน าข้อมูลจากฐานข้อมูลมาประยุกต์ใช้งานในการ
ตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาได้ 
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ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ 

     RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA) 
  

Cronbach's Alpha N of Cases N of Items 

  .917 30 35 

     

  Item-Total Statistics 

  Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Q1 132.40 141.766 -.110 .921 

Q2 132.30 140.976 -.041 .920 

Q3 132.07 140.754 -.027 .921 

Q4 132.70 129.183 .680 .912 

Q5 132.60 134.662 .455 .915 

Q6 132.93 128.478 .592 .913 

Q7 133.17 129.385 .554 .914 

Q8 133.10 133.472 .403 .916 

Q9 133.00 130.207 .705 .912 

Q10 132.80 132.441 .354 .918 

Q11 132.77 130.254 .467 .916 

Q12 132.57 129.426 .564 .914 

P1 132.57 135.220 .509 .915 

P2 132.60 135.283 .566 .915 

P3 132.67 134.023 .524 .915 

P4 132.40 130.800 .579 .914 

P5 132.17 139.316 .087 .919 

P6 132.50 136.948 .251 .918 

P7 132.93 126.064 .723 .911 

P8 132.10 138.714 .152 .918 

P9 132.50 135.707 .389 .916 

P10 132.37 131.482 .563 .914 

P11 132.57 131.909 .526 .914 

P12 132.53 130.740 .577 .914 

P13 132.67 132.644 .515 .915 

P14 132.70 128.493 .725 .912 

P15 132.60 132.041 .597 .914 

QT1 132.43 138.806 .313 .917 

QT2 132.97 127.895 .745 .911 

QT3 132.73 128.064 .615 .913 

PT1 132.57 135.909 .552 .915 

PT2 132.40 134.593 .410 .916 

PT3 132.47 135.016 .482 .915 

PT4 132.50 130.190 .590 .913 

PT5 132.67 128.920 .714 .912 
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Frequency Table

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ชาย 156 78.0 78.0 78.0

หญิง 44 22.0 22.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

อาย ุ20-30 ปี 63 31.5 31.5 31.5

อาย ุ31-40 ปี 81 40.5 40.5 72.0

อาย ุ41-50 ปี 41 20.5 20.5 92.5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 7.5 7.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

มัธยมศึกษาตอนปลายหรื

อปวช.

3 1.5 1.5 1.5

ปวส.หรอือนุปรญิญา 54 27.0 27.0 28.5

ปรญิญาตรี 126 63.0 63.0 91.5

สูงกว่าปรญิญาตรี 17 8.5 8.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

โสด 93 46.5 46.5 46.5

สมรส 103 51.5 51.5 98.0

หยา่รา้ง/หม้าย/แยกกันอยู่ 4 2.0 2.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ฝ่ายปฏิบัติการ 149 74.5 74.5 74.5

ฝ่ายสนับสนุน 51 25.5 25.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

ฝ่าย

 

Valid

ระดับการศึกษา

 

Valid

สถานภาพสมรส

 

Valid

เพศ

 

Valid

อายุ

 

Valid
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Frequency Table

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ระดับปฏิบัติการชัว่คราว 19 9.5 9.5 9.5

ระดับปฏิบัติการ 100 50.0 50.0 59.5

ระดับหวัหน้างาน 57 28.5 28.5 88.0

ระดับหวัหน้าแผนก 17 8.5 8.5 96.5

ระดับบรหิาร 7 3.5 3.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 

บาท

58 29.0 29.0 29.0

15,001 - 25,000 บาท 45 22.5 22.5 51.5

25,001 - 35,000 บาท 31 15.5 15.5 67.0

35,001 - 45,000 บาท 31 15.5 15.5 82.5

45,001 บาทข้ึนไป 35 17.5 17.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยกว่าหรอืเท่ากับ 3 ปี 28 14.0 14.0 14.0

4 - 9 ปี 78 39.0 39.0 53.0

10 - 14 ปี 37 18.5 18.5 71.5

15 - 20 ปี 38 19.0 19.0 90.5

20 ปีข้ึนไป 19 9.5 9.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

รายได้ต่อเดือน

 

Valid

อายงุาน(ปี)

 

Valid

ต าแหน่ง(ระดับ)

 

Valid
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Frequencies

Valid Missing

ทักษะที่หลากหลาย 200 0 3.94 .695

ระบุส่วนงานได้อยา่งชัดเจน 200 0 4.28 .501

งานส่าคัญต่อท่านและคนอื่น 200 0 4.35 .623

อิสระในการตัดสินใจในงาน 200 0 3.85 .728

ข้อมูลผลการปฎิบัติงาน 200 0 3.98 .580

ผลตอบแทนการเลือ่นต่าแหน่ง

ประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงาน

ระดับและหน่วยงานเดียวกัน

200 0 3.49 .737

ผลตอบแทนการเลือ่นต่าแหน่ง

ประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงาน

ระดับเดียวกันหน่วยงานอื่น

200 0 3.42 .711

ผลตอบแทนการเลือ่นต่าแหน่ง

ประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงาน

ระดับเดียวกันบรษัิทอื่น

200 0 3.49 .716

หากยา้ยต่าแหน่งหรอืหน่วยงานจะ

ได้รบัผลตอบแทนและประเมินผลงาน

เท่าเทียมกับพนักงานในหน่วยน้ัน

200 0 3.52 .657

คาดว่าหากทุ่มเทในการท่างานจะได้รบั

การชืน่ชมและประเมินผลงานที่ดี

200 0 3.74 .676

คาดว่าหากท่างานส่าเรจ็ตามเป้าหมาย

จะได้รบัผลตอบแทนหรอืรางวัล

200 0 3.70 .737

ผลตอบแทนมีคุณค่าดึงดูดใจและมี

ความหมาย

200 0 3.89 .703

แสวงหาความรู้ใหม่เสมอ 200 0 3.96 .644

ประเมินและสรปุสิ่งที่เรยีนรู้ 200 0 3.90 .558

น่าสิ่งที่เรยีนรู้มาประยกุต์ใช้ท่างาน 200 0 3.97 .570

เป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจน 200 0 4.08 .520

ก่าหนดแผนงานชัดเจนและท่าส่าเรจ็

ตามแผน

200 0 4.15 .544

ความคิดรเิริ่มท่าสิ่งใหม่ๆเพิ่ม

ประสิทธิภาพงาน

200 0 3.85 .531

มีส่วนรว่มในการก่าหนดเป้าหมายหรอื

แผนงาน

200 0 3.73 .655

มีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนรว่มงาน 200 0 4.27 .582

ได้รบัการสนับสนุนและไว้ใจจาก

สมาชิกกลุม่

200 0 3.97 .539

Statistics

 
N

Mean Std. Deviation
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Valid Missing

ติดตามข่าวสารที่อาจส่งผลกระทบต่อ

บรษัิท

200 0 3.98 .613

ติดตามวิทยาการใหม่ๆ 200 0 3.77 .650

พัฒนาทักษะหลายด้านพรอ้มปฎิบัติงาน

ในสภาพแวดล้อมที่เปลีย่น

200 0 3.93 .558

เข้าใจและสามารถใช้ระบบสารสนเทศ

เป็นอยา่งดี

200 0 3.83 .638

ใช้เครื่องมือและอุปกรณ์คอมพิวเตอรไ์ด้

เป็นอยา่งดี

200 0 3.98 .683

ประยกุต์ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ หรอื

แก้ปัญหา

200 0 3.95 .582

แรงจูงใจการออกแบบงาน 200 0 4.08 .389

แรงจูงใจความเสมอภาค 200 0 3.48 .605

แรงจูงใจความคาดหวัง 200 0 3.77 .611

การเรยีนรู้ต่อเน่ือง 200 0 3.94 .502

การปฎิบัติงานเชิงรกุ 200 0 4.02 .383

การท่างานเป็นทีม 200 0 3.99 .464

ด้านโลกาภิวัฒน์ 200 0 3.89 .507

ด้านเทคโนโลยี 200 0 3.92 .557

ผลรวมแรงจูงใจ 200 0 3.78 .413

ผลรวมประสิทธิภาพ 200 0 3.95 .365

Frequency Table

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 4 2.0 2.0 2.0

น้อย 1 .5 .5 2.5

ปานกลาง 28 14.0 14.0 16.5

มาก 138 69.0 69.0 85.5

มากที่สุด 29 14.5 14.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ปานกลาง 5 2.5 2.5 2.5

มาก 135 67.5 67.5 70.0

มากที่สุด 60 30.0 30.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

 

Valid

ระบุส่วนงานได้อยา่งชัดเจน

 

Valid

ทักษะที่หลากหลาย

 
N

Mean Std. Deviation

 



111 
 

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 13 6.5 6.5 7.0

มาก 102 51.0 51.0 58.0

มากที่สุด 84 42.0 42.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 1 .5 .5 .5

น้อย 4 2.0 2.0 2.5

ปานกลาง 52 26.0 26.0 28.5

มาก 110 55.0 55.0 83.5

มากที่สุด 33 16.5 16.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 1 .5 .5 .5

น้อย 1 .5 .5 1.0

ปานกลาง 27 13.5 13.5 14.5

มาก 144 72.0 72.0 86.5

มากที่สุด 27 13.5 13.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 1 .5 .5 .5

น้อย 15 7.5 7.5 8.0

ปานกลาง 80 40.0 40.0 48.0

มาก 93 46.5 46.5 94.5

มากที่สุด 11 5.5 5.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

 

Valid

ผลตอบแทนการเล่ือนต าแหน่งประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงานระดับและหน่วยงานเดียวกัน

 

Valid

 

Valid

อิสระในการตัดสินใจในงาน

 

Valid

ข้อมูลผลการปฎิบัติงาน

งานส าคัญต่อท่านและคนอ่ืน
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Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 1 .5 .5 .5

น้อย 20 10.0 10.0 10.5

ปานกลาง 76 38.0 38.0 48.5

มาก 100 50.0 50.0 98.5

มากที่สุด 3 1.5 1.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 2 1.0 1.0 1.0

น้อย 10 5.0 5.0 6.0

ปานกลาง 87 43.5 43.5 49.5

มาก 91 45.5 45.5 95.0

มากที่สุด 10 5.0 5.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 12 6.0 6.0 6.0

ปานกลาง 78 39.0 39.0 45.0

มาก 104 52.0 52.0 97.0

มากที่สุด 6 3.0 3.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 1 .5 .5 .5

น้อย 4 2.0 2.0 2.5

ปานกลาง 61 30.5 30.5 33.0

มาก 115 57.5 57.5 90.5

มากที่สุด 19 9.5 9.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

 

Valid

คาดว่าหากทุ่มเทในการท างานจะได้รับการช่ืนชมและประเมินผลงานที่ดี

 

Valid

 

Valid

ผลตอบแทนการเล่ือนต าแหน่งประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงานระดับเดียวกันบริษัทอ่ืน

 

Valid

หากยา้ยต าแหน่งหรือหน่วยงานจะได้รับผลตอบแทนและประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงานในหน่วยนั้น

ผลตอบแทนการเล่ือนต าแหน่งประเมินผลงานเท่าเทียมกับพนักงานระดับเดียวกันหน่วยงานอ่ืน
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Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 2 1.0 1.0 1.0

น้อย 5 2.5 2.5 3.5

ปานกลาง 66 33.0 33.0 36.5

มาก 105 52.5 52.5 89.0

มากที่สุด 22 11.0 11.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 4 2.0 2.0 2.0

ปานกลาง 50 25.0 25.0 27.0

มาก 111 55.5 55.5 82.5

มากที่สุด 35 17.5 17.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 2 1.0 1.0 1.0

ปานกลาง 40 20.0 20.0 21.0

มาก 123 61.5 61.5 82.5

มากที่สุด 35 17.5 17.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 39 19.5 19.5 20.0

มาก 139 69.5 69.5 89.5

มากที่สุด 21 10.5 10.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

 

Valid

ประเมินและสรุปส่ิงที่เรียนรู้

 

Valid

 

Valid

ผลตอบแทนมีคุณค่าดึงดูดใจและมีความหมาย

 

Valid

แสวงหาความรู้ใหม่เสมอ

คาดว่าหากท างานส าเร็จตามเป้าหมายจะได้รับผลตอบแทนหรือรางวัล
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Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 33 16.5 16.5 17.0

มาก 138 69.0 69.0 86.0

มากที่สุด 28 14.0 14.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 17 8.5 8.5 9.0

มาก 148 74.0 74.0 83.0

มากที่สุด 34 17.0 17.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ปานกลาง 17 8.5 8.5 8.5

มาก 137 68.5 68.5 77.0

มากที่สุด 46 23.0 23.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 3 1.5 1.5 1.5

ปานกลาง 37 18.5 18.5 20.0

มาก 148 74.0 74.0 94.0

มากที่สุด 12 6.0 6.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

 

Valid

ความคิดริเร่ิมท าส่ิงใหม่ๆเพ่ิมประสิทธิภาพงาน

 

Valid

 

Valid

เป้าหมายในชีวิตที่ชัดเจน

 

Valid

ก าหนดแผนงานชัดเจนและท าส าเร็จตามแผน

น าส่ิงที่เรียนรู้มาประยกุต์ใช้ท างาน
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Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อยที่สุด 1 .5 .5 .5

น้อย 7 3.5 3.5 4.0

ปานกลาง 50 25.0 25.0 29.0

มาก 129 64.5 64.5 93.5

มากที่สุด 13 6.5 6.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ปานกลาง 14 7.0 7.0 7.0

มาก 118 59.0 59.0 66.0

มากที่สุด 68 34.0 34.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 29 14.5 14.5 15.0

มาก 145 72.5 72.5 87.5

มากที่สุด 25 12.5 12.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 37 18.5 18.5 19.0

มาก 128 64.0 64.0 83.0

มากที่สุด 34 17.0 17.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

ได้รับการสนับสนุนและไว้ใจจากสมาชิกกลุ่ม

 

Valid

ติดตามข่าวสารที่อาจส่งผลกระทบต่อบริษัท

 

Valid

 

Valid

มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน

 

Valid

มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือแผนงาน
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Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 2 1.0 1.0 1.0

ปานกลาง 65 32.5 32.5 33.5

มาก 111 55.5 55.5 89.0

มากที่สุด 22 11.0 11.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 3 1.5 1.5 1.5

ปานกลาง 30 15.0 15.0 16.5

มาก 146 73.0 73.0 89.5

มากที่สุด 21 10.5 10.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 3 1.5 1.5 1.5

ปานกลาง 52 26.0 26.0 27.5

มาก 122 61.0 61.0 88.5

มากที่สุด 23 11.5 11.5 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

ปานกลาง 49 24.5 24.5 24.5

มาก 107 53.5 53.5 78.0

มากที่สุด 44 22.0 22.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 

Percent

น้อย 1 .5 .5 .5

ปานกลาง 36 18.0 18.0 18.5

มาก 135 67.5 67.5 86.0

มากที่สุด 28 14.0 14.0 100.0

Total 200 100.0 100.0

Valid

เข้าใจและสามารถใช้ระบบสารสนเทศเป็นอยา่งดี

 

Valid

ใช้เคร่ืองมือและอุปกรณ์คอมพิวเตอร์ได้เป็นอยา่งดี

 

Valid

ประยกุต์ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ หรือแก้ปัญหา

 

Valid

ติดตามวิทยาการใหม่ๆ

 

Valid

 

พัฒนาทักษะหลายด้านพร้อมปฎิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เปล่ียน
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T-Test

เพศ N Mean

Std. 

Deviation

Std. Error 

Mean

ชาย 156 4.10 .376 .030

หญิง 44 4.01 .432 .065

ชาย 156 3.50 .606 .048

หญิง 44 3.41 .603 .091

ชาย 156 3.86 .589 .047

หญิง 44 3.48 .603 .091

ชาย 156 3.82 .411 .033

หญิง 44 3.64 .394 .059

Group Statistics

แรงจูงใจการออกแบบงาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

 

 

Lower Upper

Equal variances 

assumed

.390 .533 1.360 198 .175 .090 .066 -.041 .221

Equal variances 

not assumed

1.257 62.495 .213 .090 .072 -.053 .234

Equal variances 

assumed

.372 .543 .794 198 .428 .082 .103 -.122 .286

Equal variances 

not assumed

.796 69.432 .429 .082 .103 -.123 .287

Equal variances 

assumed

.734 .393 3.755 198 .000 .380 .101 .180 .579

Equal variances 

not assumed

3.705 67.893 .000 .380 .102 .175 .584

Equal variances 

assumed

.199 .656 2.647 198 .009 .184 .069 .047 .321

Equal variances 

not assumed

2.709 71.499 .008 .184 .068 .049 .319

แรงจงูใจการ

ออกแบบงาน

แรงจงูใจความเสมอ

ภาค

แรงจงูใจความ

คาดหวัง

ผลรวมแรงจงูใจ

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances

F Sig. t df
Sig. (2-

tailed)

Mean 

Differe

nce

Std. 

Error 

Differe

nce

Independent Samples Test

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference

t-test for Equality of Means
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound
อาย ุ20-30 ปี 63 3.98 .365 .046 3.89 4.07 3 5

อาย ุ31-40 ปี 81 4.09 .379 .042 4.00 4.17 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 4.22 .421 .066 4.09 4.35 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 4.13 .360 .093 3.93 4.33 4 5

Total 200 4.08 .389 .028 4.03 4.14 3 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.61 .535 .067 3.47 3.74 2 5

อาย ุ31-40 ปี 81 3.48 .649 .072 3.34 3.63 2 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.37 .613 .096 3.18 3.57 2 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.22 .516 .133 2.93 3.50 2 4

Total 200 3.48 .605 .043 3.39 3.56 2 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.83 .630 .079 3.67 3.98 1 5

อาย ุ31-40 ปี 81 3.87 .562 .062 3.74 3.99 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.68 .637 .099 3.48 3.88 2 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.29 .502 .130 3.01 3.57 2 4

Total 200 3.77 .611 .043 3.69 3.86 1 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.80 .396 .050 3.70 3.90 2 4

อาย ุ31-40 ปี 81 3.81 .415 .046 3.72 3.90 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.76 .447 .070 3.62 3.90 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.55 .332 .086 3.36 3.73 3 4

Total 200 3.78 .413 .029 3.72 3.84 2 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviati

on

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Interval for 

Mean
Minim

um

Maxim

um

แรงจูงใจการออกแบบงาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between 

Groups

1.502 3 .501 3.421 .018

Within Groups 28.687 196 .146

Total 30.189 199

Between 

Groups

2.537 3 .846 2.362 .073

Within Groups 70.185 196 .358

Total 72.722 199

Between 

Groups

4.757 3 1.586 4.463 .005

Within Groups 69.634 196 .355

Total 74.391 199

Between 

Groups

.961 3 .320 1.902 .131

Within Groups 33.006 196 .168

Total 33.967 199

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอ

ภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

ANOVA
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

อายุ 31-40 ปี -.111 .064 .085 -.24 .02

อายุ 41-50 ปี -.242
* .077 .002 -.39 -.09

อายุ 50 ปี

ข้ึนไป

-.156 .110 .159 -.37 .06

อายุ 20-30 ปี .111 .064 .085 -.02 .24

อายุ 41-50 ปี -.131 .073 .076 -.28 .01

อายุ 50 ปี

ข้ึนไป

-.044 .108 .680 -.26 .17

อายุ 20-30 ปี .242
* .077 .002 .09 .39

อายุ 31-40 ปี .131 .073 .076 -.01 .28

อายุ 50 ปี

ข้ึนไป

.086 .115 .456 -.14 .31

อายุ 20-30 ปี .156 .110 .159 -.06 .37

อายุ 31-40 ปี .044 .108 .680 -.17 .26

อายุ 41-50 ปี -.086 .115 .456 -.31 .14

อายุ 31-40 ปี -.043 .100 .669 -.24 .15

อายุ 41-50 ปี .142 .120 .235 -.09 .38

อายุ 50 ปี

ข้ึนไป
.537

* .171 .002 .20 .87

อายุ 20-30 ปี .043 .100 .669 -.15 .24

อายุ 41-50 ปี .185 .114 .106 -.04 .41

อายุ 50 ปี

ข้ึนไป
.579

* .168 .001 .25 .91

อายุ 20-30 ปี -.142 .120 .235 -.38 .09

อายุ 31-40 ปี -.185 .114 .106 -.41 .04

อายุ 50 ปี

ข้ึนไป
.394

* .180 .030 .04 .75

อายุ 20-30 ปี -.537
* .171 .002 -.87 -.20

อายุ 31-40 ปี -.579
* .168 .001 -.91 -.25

อายุ 41-50 ปี -.394
* .180 .030 -.75 -.04

Sig.

Multiple Comparisons

LSD

อายุ 50 ปีข้ึนไป

Dependent Variable (I) อายุ (J) อายุ

Mean 

Differenc

e (I-J)

Std. 

Error

แรงจูงใจความคาดหวัง อายุ 20-30 ปี

อายุ 31-40 ปี

อายุ 41-50 ปี

อายุ 50 ปีข้ึนไป

95% Confidence 

Interval

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

อายุ 20-30 ปี

อายุ 31-40 ปี

อายุ 41-50 ปี

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

มัธยมศกึษาตอนปลายหรื

อปวช.

3 4.07 .115 .067 3.78 4.35 4 4

ปวส. หรือ อนุปริญญา 54 4.05 .388 .053 3.94 4.15 3 5

ปริญญาตรี 126 4.10 .390 .035 4.03 4.17 3 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.09 .437 .106 3.87 4.32 3 5

Total 200 4.08 .389 .028 4.03 4.14 3 5

มัธยมศกึษาตอนปลายหรื

อปวช.

3 3.08 .289 .167 2.37 3.80 3 3

ปวส. หรือ อนุปริญญา 54 3.63 .551 .075 3.48 3.78 2 5

ปริญญาตรี 126 3.42 .622 .055 3.31 3.53 2 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 3.51 .609 .148 3.20 3.83 3 5

Total 200 3.48 .605 .043 3.39 3.56 2 5

มัธยมศกึษาตอนปลายหรื

อปวช.

3 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4

ปวส. หรือ อนุปริญญา 54 3.93 .699 .095 3.74 4.12 1 5

ปริญญาตรี 126 3.72 .564 .050 3.63 3.82 2 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 3.61 .637 .155 3.28 3.94 2 5

Total 200 3.77 .611 .043 3.69 3.86 1 5

มัธยมศกึษาตอนปลายหรื

อปวช.

3 3.72 .120 .069 3.42 4.02 4 4

ปวส. หรือ อนุปริญญา 54 3.87 .440 .060 3.75 3.99 2 5

ปริญญาตรี 126 3.75 .400 .036 3.68 3.82 3 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 3.74 .442 .107 3.51 3.97 3 5

Total 200 3.78 .413 .029 3.72 3.84 2 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviati

on

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Interval for 

Mean

Minim

um

Maxim

um

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอ

ภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

 

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between 

Groups

.098 3 .033 .213 .887

Within Groups 30.091 196 .154

Total 30.189 199

Between 

Groups

2.175 3 .725 2.015 .113

Within Groups 70.547 196 .360

Total 72.722 199

Between 

Groups

2.173 3 .724 1.966 .120

Within Groups 72.218 196 .368

Total 74.391 199

Between 

Groups

.592 3 .197 1.159 .326

Within Groups 33.375 196 .170

Total 33.967 199

ANOVA

 

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอ

ภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

โสด 93 4.03 .347 .036 3.95 4.10 3 5

สมรส 103 4.17 .387 .038 4.09 4.24 3 5

หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 4 3.35 .473 .236 2.60 4.10 3 4

Total 200 4.08 .389 .028 4.03 4.14 3 5

โสด 93 3.60 .529 .055 3.49 3.71 2 5

สมรส 103 3.39 .645 .064 3.26 3.51 2 5

หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 4 3.13 .777 .389 1.89 4.36 3 4

Total 200 3.48 .605 .043 3.39 3.56 2 5

โสด 93 3.87 .489 .051 3.77 3.97 3 5

สมรส 103 3.70 .683 .067 3.56 3.83 1 5

หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 4 3.50 1.000 .500 1.91 5.09 3 5

Total 200 3.77 .611 .043 3.69 3.86 1 5

โสด 93 3.83 .338 .035 3.76 3.90 3 5

สมรส 103 3.75 .451 .044 3.66 3.84 2 5

หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 4 3.33 .729 .364 2.17 4.48 3 4

Total 200 3.78 .413 .029 3.72 3.84 2 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviati

on

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Interval for 

Mean

Minim

um

Maxi

mum

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอ

ภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

 

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between 

Groups

3.147 2 1.573 11.461 .000

Within Groups 27.042 197 .137

Total 30.189 199

Between 

Groups

2.684 2 1.342 3.774 .025

Within Groups 70.039 197 .356

Total 72.722 199

Between 

Groups

1.805 2 .902 2.449 .089

Within Groups 72.586 197 .368

Total 74.391 199

Between 

Groups

1.171 2 .585 3.517 .032

Within Groups 32.796 197 .166

Total 33.967 199

ANOVA

 

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอ

ภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

สมรส -.139
* .053 .009 -.24 -.03

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่
.676

* .189 .000 .30 1.05

โสด .139
* .053 .009 .03 .24

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่
.815

* .189 .000 .44 1.19

โสด -.676
* .189 .000 -1.05 -.30

สมรส -.815
* .189 .000 -1.19 -.44

สมรส .211
* .085 .014 .04 .38

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

.472 .304 .123 -.13 1.07

โสด -.211
* .085 .014 -.38 -.04

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

.261 .304 .392 -.34 .86

โสด -.472 .304 .123 -1.07 .13

สมรส -.261 .304 .392 -.86 .34

สมรส .082 .058 .160 -.03 .20

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่
.506

* .208 .016 .10 .92

โสด -.082 .058 .160 -.20 .03

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่
.424

* .208 .043 .01 .83

โสด -.506
* .208 .016 -.92 -.10

สมรส -.424
* .208 .043 -.83 -.01

Mean 

Differenc

e (I-J)

Std. 

Error Sig.

Multiple Comparisons

LSD

โสด

สมรส

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

Dependent Variable

(I) สถานภาพ

สมรส

(J) สถานภาพ

สมรส

ผลรวมแรงจูงใจ โสด

สมรส

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

95% 

Confidence 

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

โสด

สมรส

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

แรงจูงใจความเสมอ

ภาค

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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T-Test

ฝ่าย N Mean Std. Deviation

Std. Error 

Mean

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 4.13 .360 .030

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.96 .444 .062

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 3.51 .596 .049

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.40 .629 .088

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 3.87 .574 .047

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.49 .634 .089

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 3.83 .394 .032

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.61 .427 .060

Group Statistics

แรงจูงใจการ

ออกแบบงาน

แรงจูงใจความ

เสมอภาค

แรงจูงใจความ

คาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

 

 

Lower Upper

Equal variances 

assumed

2.688 .103 2.745 198 .007 .171 .062 .048 .293

Equal variances 

not assumed

2.479 73.798 .015 .171 .069 .033 .308

Equal variances 

assumed

.093 .761 1.119 198 .265 .110 .098 -.084 .303

Equal variances 

not assumed

1.089 82.777 .279 .110 .101 -.091 .310

Equal variances 

assumed

2.392 .124 3.971 198 .000 .380 .096 .191 .569

Equal variances 

not assumed

3.784 79.937 .000 .380 .100 .180 .580

Equal variances 

assumed

.357 .551 3.368 198 .001 .220 .065 .091 .349

Equal variances 

not assumed

3.241 81.174 .002 .220 .068 .085 .355

แรงจูงใจการ

ออกแบบงาน

แรงจูงใจความ

เสมอภาค

แรงจูงใจความ

คาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

t df

Sig. (2-

tailed)

Mean 

Differen

ce

Std. 

Error 

Differen

ce

95% Confidence 

Interval of the 

Difference

Independent Samples Test

 

F Sig.

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

ระดับปฏิบัติการชัว่คราว 19 4.01 .323 .074 3.85 4.17 4 5

ระดับปฏิบัติการ 100 4.05 .384 .038 3.98 4.13 3 5

ระดับหวัหน้างาน 57 4.10 .407 .054 3.99 4.21 3 5

ระดับหวัหน้าแผนก 17 4.32 .430 .104 4.10 4.54 4 5

ระดับบรหิาร 7 4.06 .223 .084 3.85 4.26 4 4

Total 200 4.08 .389 .028 4.03 4.14 3 5

ระดับปฏิบัติการชัว่คราว 19 3.46 .509 .117 3.22 3.71 3 5

ระดับปฏิบัติการ 100 3.55 .659 .066 3.42 3.68 2 5

ระดับหวัหน้างาน 57 3.31 .531 .070 3.17 3.45 2 5

ระดับหวัหน้าแผนก 17 3.63 .567 .137 3.34 3.92 3 5

ระดับบรหิาร 7 3.50 .520 .197 3.02 3.98 3 4

Total 200 3.48 .605 .043 3.39 3.56 2 5

ระดับปฏิบัติการชัว่คราว 19 3.65 .423 .097 3.45 3.85 3 4

ระดับปฏิบัติการ 100 3.95 .637 .064 3.83 4.08 1 5

ระดับหวัหน้างาน 57 3.60 .499 .066 3.46 3.73 3 5

ระดับหวัหน้าแผนก 17 3.65 .702 .170 3.29 4.01 2 5

ระดับบรหิาร 7 3.29 .559 .211 2.77 3.80 2 4

Total 200 3.77 .611 .043 3.69 3.86 1 5

ระดับปฏิบัติการชัว่คราว 19 3.71 .287 .066 3.57 3.84 3 4

ระดับปฏิบัติการ 100 3.85 .455 .045 3.76 3.94 2 5

ระดับหวัหน้างาน 57 3.67 .339 .045 3.58 3.76 3 5

ระดับหวัหน้าแผนก 17 3.87 .426 .103 3.65 4.08 3 5

ระดับบรหิาร 7 3.61 .421 .159 3.23 4.00 3 4

Total 200 3.78 .413 .029 3.72 3.84 2 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviatio

n

Std. 

Error

95% Confidence 

Interval for Mean

Minimu

m

Maximu

m

แรงจูงใจการออกแบบงาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 1.150 4 .287 1.930 .107

Within Groups 29.039 195 .149

Total 30.189 199

Between Groups 2.514 4 .629 1.746 .141

Within Groups 70.208 195 .360

Total 72.722 199

Between Groups 7.251 4 1.813 5.265 .000

Within Groups 67.140 195 .344

Total 74.391 199

Between Groups 1.640 4 .410 2.473 .046

Within Groups 32.327 195 .166

Total 33.967 199

ANOVA

 

แรงจูงใจการออกแบบงาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

 

Bound

ระดบัปฏิบัตกิาร -.304
* .147 .040 -.59 -.01

ระดบัหัวหน้างาน .053 .155 .735 -.25 .36

ระดบัหัวหน้าแผนก .002 .196 .992 -.38 .39

ระดบับริหาร .363 .259 .163 -.15 .88

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว
.304

* .147 .040 .01 .59

ระดบัหัวหน้างาน .357
* .097 .000 .16 .55

ระดบัหัวหน้าแผนก .306
* .154 .048 .00 .61

ระดบับริหาร .668
* .229 .004 .22 1.12

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

-.053 .155 .735 -.36 .25

ระดบัปฏิบัตกิาร -.357
* .097 .000 -.55 -.16

ระดบัหัวหน้าแผนก -.051 .162 .755 -.37 .27

ระดบับริหาร .311 .235 .188 -.15 .77

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

-.002 .196 .992 -.39 .38

ระดบัปฏิบัตกิาร -.306
* .154 .048 -.61 .00

ระดบัหัวหน้างาน .051 .162 .755 -.27 .37

ระดบับริหาร .361 .264 .172 -.16 .88

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

-.363 .259 .163 -.88 .15

ระดบัปฏิบัตกิาร -.668
* .229 .004 -1.12 -.22

ระดบัหัวหน้างาน -.311 .235 .188 -.77 .15

ระดบัหัวหน้าแผนก -.361 .264 .172 -.88 .16

ระดบัปฏิบัตกิาร -.145 .102 .156 -.35 .06

ระดบัหัวหน้างาน .038 .108 .725 -.17 .25

ระดบัหัวหน้าแผนก -.159 .136 .244 -.43 .11
ระดบับริหาร .092 .180 .608 -.26 .45
ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

.145 .102 .156 -.06 .35

ระดบัหัวหน้างาน .183
* .068 .007 .05 .32

ระดบัหัวหน้าแผนก -.014 .107 .897 -.22 .20

ระดบับริหาร .237 .159 .137 -.08 .55

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

-.038 .108 .725 -.25 .17

ระดบัปฏิบัตกิาร -.183
* .068 .007 -.32 -.05

ระดบัหัวหน้าแผนก -.197 .113 .082 -.42 .02
ระดบับริหาร .054 .163 .739 -.27 .38

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

.159 .136 .244 -.11 .43

ระดบัปฏิบัตกิาร .014 .107 .897 -.20 .22

ระดบัหัวหน้างาน .197 .113 .082 -.02 .42
ระดบับริหาร .251 .183 .171 -.11 .61

ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

-.092 .180 .608 -.45 .26

ระดบัปฏิบัตกิาร -.237 .159 .137 -.55 .08

ระดบัหัวหน้างาน -.054 .163 .739 -.38 .27

ระดบัหัวหน้าแผนก -.251 .183 .171 -.61 .11

Multiple Comparisons

LSD

95% 

Confidence 

Interval

Dependent Variable (I) ตา่แหน่ง(ระดบั) (J) ตา่แหน่ง(ระดบั)

Mean 

Differ

ence 

(I-J)

Std. 

Error Sig.

แรงจูงใจความคาดหวัง ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

ระดบัปฏิบัตกิาร

ระดบัหัวหน้างาน

ระดบัหัวหน้าแผนก

ระดบับริหาร

ผลรวมแรงจูงใจ ระดบัปฏิบัตกิาร

ชั่วคราว

ระดบัปฏิบัตกิาร

ระดบัหัวหน้างาน

ระดบัหัวหน้าแผนก

ระดบับริหาร

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

58 4.00 .336 .044 3.92 4.09 3 5

15,001 - 25,000 บาท 45 4.01 .368 .055 3.90 4.12 3 5

25,001 - 35,000 บาท 31 4.03 .467 .084 3.85 4.20 3 5

35,001 - 45,000 บาท 31 4.21 .385 .069 4.07 4.35 4 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 4.25 .371 .063 4.12 4.38 4 5

Total 200 4.08 .389 .028 4.03 4.14 3 5

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

58 3.50 .645 .085 3.33 3.67 2 5

15,001 - 25,000 บาท 45 3.73 .568 .085 3.56 3.90 2 5

25,001 - 35,000 บาท 31 3.30 .498 .089 3.12 3.48 3 4

35,001 - 45,000 บาท 31 3.26 .579 .104 3.05 3.47 2 4

45,001 บาทข้ึนไป 35 3.46 .591 .100 3.26 3.67 2 5

Total 200 3.48 .605 .043 3.39 3.56 2 5

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

58 3.79 .591 .078 3.63 3.94 1 5

15,001 - 25,000 บาท 45 4.06 .570 .085 3.89 4.23 3 5

25,001 - 35,000 บาท 31 3.77 .573 .103 3.56 3.98 3 5

35,001 - 45,000 บาท 31 3.71 .549 .099 3.51 3.91 3 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 3.44 .630 .107 3.22 3.65 2 5

Total 200 3.77 .611 .043 3.69 3.86 1 5

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

58 3.77 .414 .054 3.66 3.87 2 4

15,001 - 25,000 บาท 45 3.94 .400 .060 3.82 4.06 3 5

25,001 - 35,000 บาท 31 3.70 .367 .066 3.56 3.83 3 4

35,001 - 45,000 บาท 31 3.72 .431 .077 3.57 3.88 3 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 3.72 .421 .071 3.57 3.86 3 5

Total 200 3.78 .413 .029 3.72 3.84 2 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviati

on

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Minimu

m

Maximu

m

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 2.152 4 .538 3.742 .006

Within Groups 28.037 195 .144

Total 30.189 199

Between Groups 5.480 4 1.370 3.973 .004

Within Groups 67.242 195 .345

Total 72.722 199

Between Groups 7.749 4 1.937 5.669 .000

Within Groups 66.642 195 .342

Total 74.391 199

Between Groups 1.529 4 .382 2.297 .060

Within Groups 32.439 195 .166

Total 33.967 199

ANOVA

 

แรงจงูใจการออกแบบงาน

แรงจงูใจความเสมอภาค

แรงจงูใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจงูใจ
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.010 .075 .896 -.16 .14

25,001 - 35,000 บาท -.022 .084 .791 -.19 .14

35,001 - 45,000 บาท -.203
* .084 .017 -.37 -.04

45,001 บาทข้ึนไป -.248
* .081 .003 -.41 -.09

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท .010 .075 .896 -.14 .16

25,001 - 35,000 บาท -.012 .089 .888 -.19 .16

35,001 - 45,000 บาท -.193
* .089 .030 -.37 -.02

45,001 บาทข้ึนไป -.238
* .085 .006 -.41 -.07

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท .022 .084 .791 -.14 .19

15,001 - 25,000 บาท .012 .089 .888 -.16 .19

35,001 - 45,000 บาท -.181 .096 .062 -.37 .01

45,001 บาทข้ึนไป -.226
* .094 .017 -.41 -.04

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท .203
* .084 .017 .04 .37

15,001 - 25,000 บาท .193
* .089 .030 .02 .37

25,001 - 35,000 บาท .181 .096 .062 -.01 .37

45,001 บาทข้ึนไป -.045 .094 .631 -.23 .14

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท .248
* .081 .003 .09 .41

15,001 - 25,000 บาท .238
* .085 .006 .07 .41

25,001 - 35,000 บาท .226
* .094 .017 .04 .41

35,001 - 45,000 บาท .045 .094 .631 -.14 .23

15,001 - 25,000 บาท -.229 .117 .051 -.46 .00

25,001 - 35,000 บาท .206 .131 .117 -.05 .46

35,001 - 45,000 บาท .246 .131 .061 -.01 .50

45,001 บาทข้ึนไป .040 .126 .750 -.21 .29

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท .229 .117 .051 .00 .46

25,001 - 35,000 บาท .435
* .137 .002 .16 .71

35,001 - 45,000 บาท .475
* .137 .001 .20 .75

45,001 บาทข้ึนไป .269
* .132 .043 .01 .53

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท -.206 .131 .117 -.46 .05

15,001 - 25,000 บาท -.435
* .137 .002 -.71 -.16

35,001 - 45,000 บาท .040 .149 .787 -.25 .33

45,001 บาทข้ึนไป -.166 .145 .253 -.45 .12

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท -.246 .131 .061 -.50 .01

15,001 - 25,000 บาท -.475
* .137 .001 -.75 -.20

25,001 - 35,000 บาท -.040 .149 .787 -.33 .25

45,001 บาทข้ึนไป -.206 .145 .156 -.49 .08

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 15,000 บาท -.040 .126 .750 -.29 .21

15,001 - 25,000 บาท -.269
* .132 .043 -.53 -.01

25,001 - 35,000 บาท .166 .145 .253 -.12 .45

35,001 - 45,000 บาท .206 .145 .156 -.08 .49

แรงจงูใจความเสมอภาค ต่่ากว่า หรอื

เท่ากับ 15,000 

บาท

15,001 - 25,000

 บาท

25,001 - 35,000

 บาท

35,001 - 45,000

 บาท

45,001 บาทข้ึนไป

95% Confidence 

Interval

แรงจงูใจการออกแบบงาน ต่่ากว่า หรอื

เท่ากับ 15,000 

บาท

15,001 - 25,000

 บาท

25,001 - 35,000

 บาท

35,001 - 45,000

 บาท

45,001 บาทข้ึนไป

Dependent Variable (I) รายได้ต่อเดือน (J) รายได้ต่อเดือน

Mean 

Differen

ce (I-J)

Std. 

Error
Sig.

Multiple Comparisons

LSD
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Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.272
* .116 .020 -.50 -.04

25,001 - 35,000 บาท .013 .130 .919 -.24 .27

35,001 - 45,000 บาท .078 .130 .551 -.18 .33

45,001 บาทข้ึนไป .349
* .125 .006 .10 .60

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 15,000 

บาท
.272

* .116 .020 .04 .50

25,001 - 35,000 บาท .285
* .136 .038 .02 .55

35,001 - 45,000 บาท .350
* .136 .011 .08 .62

45,001 บาทข้ึนไป .621
* .132 .000 .36 .88

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 15,000 

บาท

-.013 .130 .919 -.27 .24

15,001 - 25,000 บาท -.285
* .136 .038 -.55 -.02

35,001 - 45,000 บาท .065 .148 .664 -.23 .36

45,001 บาทข้ึนไป .336
* .144 .021 .05 .62

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 15,000 

บาท

-.078 .130 .551 -.33 .18

15,001 - 25,000 บาท -.350
* .136 .011 -.62 -.08

25,001 - 35,000 บาท -.065 .148 .664 -.36 .23

45,001 บาทข้ึนไป .272 .144 .061 -.01 .56

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 15,000 

บาท
-.349

* .125 .006 -.60 -.10

15,001 - 25,000 บาท -.621
* .132 .000 -.88 -.36

25,001 - 35,000 บาท -.336
* .144 .021 -.62 -.05

35,001 - 45,000 บาท -.272 .144 .061 -.56 .01

15,001 - 

25,000 บาท

25,001 - 

35,000 บาท

35,001 - 

45,000 บาท

45,001 บาท

ข้ึนไป

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.


Dependent Variable

(I) รายไดต้อ่

เดอืน (J) รายไดต้อ่เดอืน

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error
Sig.

95% 

Confidence 

แรงจูงใจความคาดหวัง ต่่ากว่า หรือ

เท่ากบั 15,000

 บาท
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 

3 ปี

28 4.03 .364 .069 3.89 4.17 3 5

4 - 9 ปี 78 3.97 .361 .041 3.89 4.05 3 5

10 - 14 ปี 37 4.21 .380 .062 4.08 4.34 3 5

15 - 20 ปี 38 4.17 .420 .068 4.03 4.31 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 4.21 .380 .087 4.03 4.39 4 5

Total 200 4.08 .389 .028 4.03 4.14 3 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 

3 ปี

28 3.50 .569 .108 3.28 3.72 2 5

4 - 9 ปี 78 3.46 .630 .071 3.32 3.60 2 5

10 - 14 ปี 37 3.68 .565 .093 3.49 3.86 3 5

15 - 20 ปี 38 3.48 .546 .089 3.30 3.66 2 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.14 .636 .146 2.84 3.45 2 4

Total 200 3.48 .605 .043 3.39 3.56 2 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 

3 ปี

28 3.81 .509 .096 3.61 4.01 3 5

4 - 9 ปี 78 3.82 .630 .071 3.67 3.96 1 5

10 - 14 ปี 37 3.93 .609 .100 3.72 4.13 3 5

15 - 20 ปี 38 3.70 .629 .102 3.50 3.91 2 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.39 .512 .118 3.14 3.63 2 4

Total 200 3.77 .611 .043 3.69 3.86 1 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 

3 ปี

28 3.78 .317 .060 3.66 3.90 3 4

4 - 9 ปี 78 3.75 .436 .049 3.65 3.85 2 5

10 - 14 ปี 37 3.94 .391 .064 3.81 4.07 3 5

15 - 20 ปี 38 3.78 .417 .068 3.65 3.92 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.58 .404 .093 3.39 3.78 3 4

Total 200 3.78 .413 .029 3.72 3.84 2 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviatio

n

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Minimu

m

Maximu

m

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ

 

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 2.238 4 .560 3.903 .005

Within Groups 27.951 195 .143

Total 30.189 199

Between Groups 3.600 4 .900 2.539 .041

Within Groups 69.122 195 .354

Total 72.722 199

Between Groups 4.110 4 1.028 2.851 .025

Within Groups 70.281 195 .360

Total 74.391 199

Between Groups 1.758 4 .440 2.661 .034

Within Groups 32.209 195 .165

Total 33.967 199

ANOVA

 

แรงจูงใจการออกแบบงาน

แรงจูงใจความเสมอภาค

แรงจูงใจความคาดหวัง

ผลรวมแรงจูงใจ
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

4 - 9 ปี .057 .083 .497 -.11 .22

10 - 14 ปี -.182 .095 .056 -.37 .00

15 - 20 ปี -.140 .094 .140 -.33 .05

20 ปีข้ึนไป -.182 .113 .108 -.40 .04

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.057 .083 .497 -.22 .11

10 - 14 ปี -.239
* .076 .002 -.39 -.09

15 - 20 ปี -.197
* .075 .009 -.34 -.05

20 ปีข้ึนไป -.239
* .097 .015 -.43 -.05

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .182 .095 .056 .00 .37

4 - 9 ปี .239
* .076 .002 .09 .39

15 - 20 ปี .042 .087 .628 -.13 .21

20 ปีข้ึนไป .000 .107 .998 -.21 .21

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .140 .094 .140 -.05 .33

4 - 9 ปี .197
* .075 .009 .05 .34

10 - 14 ปี -.042 .087 .628 -.21 .13

20 ปีข้ึนไป -.042 .106 .693 -.25 .17

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .182 .113 .108 -.04 .40

4 - 9 ปี .239
* .097 .015 .05 .43

10 - 14 ปี .000 .107 .998 -.21 .21

15 - 20 ปี .042 .106 .693 -.17 .25

4 - 9 ปี .042 .131 .751 -.22 .30

10 - 14 ปี -.176 .149 .240 -.47 .12

15 - 20 ปี .020 .148 .894 -.27 .31

20 ปีข้ึนไป .355
* .177 .046 .01 .70

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.042 .131 .751 -.30 .22

10 - 14 ปี -.217 .119 .069 -.45 .02

15 - 20 ปี -.022 .118 .852 -.25 .21

20 ปีข้ึนไป .314
* .152 .041 .01 .61

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .176 .149 .240 -.12 .47

4 - 9 ปี .217 .119 .069 -.02 .45

15 - 20 ปี .195 .138 .157 -.08 .47

20 ปีข้ึนไป .531
* .168 .002 .20 .86

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.020 .148 .894 -.31 .27

4 - 9 ปี .022 .118 .852 -.21 .25

10 - 14 ปี -.195 .138 .157 -.47 .08

20 ปีข้ึนไป .336
* .167 .046 .01 .67

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.355
* .177 .046 -.70 -.01

4 - 9 ปี -.314
* .152 .041 -.61 -.01

10 - 14 ปี -.531
* .168 .002 -.86 -.20

15 - 20 ปี -.336
* .167 .046 -.67 -.01

แรงจูงใจความเสมอภาค น้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 3 ปี

4 - 9 ปี

10 - 14 ปี

15 - 20 ปี

20 ปีข้ึนไป

95% 

Confidence 

แรงจูงใจการออกแบบ

งาน

น้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 3 ปี

4 - 9 ปี

10 - 14 ปี

15 - 20 ปี

20 ปีข้ึนไป

Dependent Variable (I) อายุงาน(ปี) (J) อายุงาน(ปี)

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error Sig.

Multiple Comparisons

LSD



131 
 

Lower 

Bound

Upper 

Bound

แรงจูงใจความคาดหวัง 4 - 9 ปี -.007 .132 .960 -.27 .25

10 - 14 ปี -.118 .150 .432 -.41 .18

15 - 20 ปี .108 .150 .472 -.19 .40

20 ปีข้ึนไป .424
* .178 .019 .07 .78

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .007 .132 .960 -.25 .27

10 - 14 ปี -.112 .120 .352 -.35 .12

15 - 20 ปี .114 .119 .336 -.12 .35

20 ปีข้ึนไป .430
* .154 .006 .13 .73

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .118 .150 .432 -.18 .41

4 - 9 ปี .112 .120 .352 -.12 .35

15 - 20 ปี .226 .139 .104 -.05 .50

20 ปีข้ึนไป .542
* .169 .002 .21 .88

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.108 .150 .472 -.40 .19

4 - 9 ปี -.114 .119 .336 -.35 .12

10 - 14 ปี -.226 .139 .104 -.50 .05

20 ปีข้ึนไป .316 .169 .063 -.02 .65

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.424
* .178 .019 -.78 -.07

4 - 9 ปี -.430
* .154 .006 -.73 -.13

10 - 14 ปี -.542
* .169 .002 -.88 -.21

15 - 20 ปี -.316 .169 .063 -.65 .02

4 - 9 ปี .031 .090 .733 -.15 .21

10 - 14 ปี -.159 .102 .120 -.36 .04

15 - 20 ปี -.004 .101 .968 -.20 .20

20 ปีข้ึนไป .199 .121 .101 -.04 .44

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.031 .090 .733 -.21 .15

10 - 14 ปี -.189
* .081 .021 -.35 -.03

15 - 20 ปี -.035 .080 .667 -.19 .12

20 ปีข้ึนไป .168 .104 .107 -.04 .37

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .159 .102 .120 -.04 .36

4 - 9 ปี .189
* .081 .021 .03 .35

15 - 20 ปี .155 .094 .101 -.03 .34

20 ปีข้ึนไป .358
* .115 .002 .13 .58

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี .004 .101 .968 -.20 .20

4 - 9 ปี .035 .080 .667 -.12 .19

10 - 14 ปี -.155 .094 .101 -.34 .03

20 ปีข้ึนไป .203 .114 .077 -.02 .43

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี -.199 .121 .101 -.44 .04

4 - 9 ปี -.168 .104 .107 -.37 .04

10 - 14 ปี -.358
* .115 .002 -.58 -.13

15 - 20 ปี -.203 .114 .077 -.43 .02

น้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 3 ปี

4 - 9 ปี

10 - 14 ปี

15 - 20 ปี

20 ปีข้ึนไป

ผลรวมแรงจูงใจ น้อยกว่าหรือ

เท่ากบั 3 ปี

4 - 9 ปี

10 - 14 ปี

15 - 20 ปี

20 ปีข้ึนไป

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.


Dependent Variable (I) อายุงาน(ปี) (J) อายุงาน(ปี)

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error Sig.

95% 

Confidence 

Interval
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T-Test

เพศ N Mean Std. Deviation

Std. Error 

Mean

ชาย 156 3.97 .462 .037

หญิง 44 3.83 .616 .093

ชาย 156 4.04 .364 .029

หญิง 44 3.95 .441 .066

ชาย 156 4.01 .420 .034

หญิง 44 3.92 .597 .090

ชาย 156 3.88 .483 .039

หญิง 44 3.91 .590 .089

ชาย 156 3.89 .528 .042

หญิง 44 4.02 .647 .098

ชาย 156 3.96 .333 .027

หญิง 44 3.93 .464 .070

Group Statistics

การเรียนรู้ตอ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรุก

การท่างานเป็นทีม

ดา้นโลกาภิวัฒน์

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสทิธิภาพ

 

Lower Upper
Equal 

variances 

assumed

9.881 .002 1.717 198 .087 .146 .085 -.022 .315

Equal 

variances not 

assumed

1.465 57.321 .148 .146 .100 -.054 .347

Equal 

variances 

assumed

4.673 .032 1.320 198 .188 .086 .065 -.042 .215

Equal 

variances not 

assumed

1.186 60.499 .240 .086 .073 -.059 .231

Equal 

variances 

assumed

12.346 .001 1.064 198 .288 .084 .079 -.072 .240

Equal 

variances not 

assumed

.878 55.553 .384 .084 .096 -.108 .277

Equal 

variances 

assumed

3.359 .068 -.307 198 .759 -.027 .087 -.198 .144

Equal 

variances not 

assumed

-.274 60.204 .785 -.027 .097 -.221 .167

Equal 

variances 

assumed

2.031 .156 -1.331 198 .185 -.126 .095 -.313 .061

Equal 

variances not 

assumed

-1.188 60.083 .239 -.126 .106 -.339 .086

Equal 

variances 

assumed

9.540 .002 .525 198 .600 .033 .062 -.090 .156

Equal 

variances not 

assumed

.438 56.122 .663 .033 .075 -.117 .183

Std. 

Error 

Differ

ence

95% 

Confidence 

Interval of 

the Difference

การเรียนรู้ตอ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรุก

Independent Samples Test

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means

การท่างานเป็นทีม

ดา้นโลกาภิวัฒน์

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสทิธิภาพ

Sig. 

(2-

tailed)

Mean 

Differ

enceF Sig. t df
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

อาย ุ20-30 ปี 63 4.02 .467 .059 3.90 4.14 3 5

อาย ุ31-40 ปี 81 3.98 .491 .055 3.87 4.09 2 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.85 .558 .087 3.68 4.03 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.60 .402 .104 3.38 3.82 3 4

Total 200 3.94 .502 .036 3.87 4.01 2 5

อาย ุ20-30 ปี 63 4.03 .405 .051 3.93 4.13 3 5

อาย ุ31-40 ปี 81 4.04 .374 .042 3.96 4.12 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 4.02 .357 .056 3.90 4.13 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.89 .411 .106 3.66 4.12 3 5

Total 200 4.02 .383 .027 3.97 4.08 3 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.87 .381 .048 3.78 3.97 3 5

อาย ุ31-40 ปี 81 4.05 .423 .047 3.96 4.15 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.98 .589 .092 3.79 4.16 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 4.18 .533 .138 3.88 4.47 3 5

Total 200 3.99 .464 .033 3.93 4.05 3 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.86 .531 .067 3.72 3.99 2 5

อาย ุ31-40 ปี 81 3.96 .453 .050 3.86 4.06 2 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.76 .577 .090 3.57 3.94 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.98 .427 .110 3.74 4.21 3 5

Total 200 3.89 .507 .036 3.82 3.96 2 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.92 .538 .068 3.79 4.06 2 5

อาย ุ31-40 ปี 81 4.03 .526 .058 3.92 4.15 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.72 .631 .098 3.52 3.91 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.82 .452 .117 3.57 4.07 3 5

Total 200 3.92 .557 .039 3.84 3.99 2 5

อาย ุ20-30 ปี 63 3.94 .346 .044 3.85 4.03 3 5

อาย ุ31-40 ปี 81 4.01 .331 .037 3.94 4.09 3 5

อาย ุ41-50 ปี 41 3.86 .454 .071 3.72 4.01 3 5

อาย ุ50 ปีข้ึนไป 15 3.89 .311 .080 3.72 4.07 3 4

Total 200 3.95 .365 .026 3.90 4.00 3 5

การเรยีนรู้ต่อเน่ือง

การปฎิบัติงานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทีม

ด้านโลกาภิวัฒน์

ด้านเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviation Std. Error

95% Confidence 

Interval for Mean
Minim

um

Maxim

um

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 2.608 3 .869 3.583 .015

Within Groups 47.561 196 .243

Total 50.169 199

Between Groups .303 3 .101 .686 .561

Within Groups 28.826 196 .147

Total 29.128 199

Between Groups 1.726 3 .575 2.741 .044

Within Groups 41.143 196 .210

Total 42.869 199

Between Groups 1.349 3 .450 1.769 .154

Within Groups 49.823 196 .254

Total 51.173 199

Between Groups 2.890 3 .963 3.209 .024

Within Groups 58.833 196 .300

Total 61.722 199

Between Groups .701 3 .234 1.774 .153

Within Groups 25.812 196 .132

Total 26.513 199

ด้านเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

ANOVA

 

การเรยีนรู้ต่อเน่ือง

การปฎิบัติงานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทีม

ด้านโลกาภิวัฒน์
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

อายุ 31-40 ปี .038 .083 .650 -.13 .20

อายุ 41-50 ปี .168 .099 .092 -.03 .36

อายุ 50 ปข้ึีนไป .421
* .142 .003 .14 .70

อายุ 20-30 ปี -.038 .083 .650 -.20 .13

อายุ 41-50 ปี .130 .094 .171 -.06 .32

อายุ 50 ปข้ึีนไป .384
* .138 .006 .11 .66

อายุ 20-30 ปี -.168 .099 .092 -.36 .03

อายุ 31-40 ปี -.130 .094 .171 -.32 .06

อายุ 50 ปข้ึีนไป .254 .149 .090 -.04 .55

อายุ 20-30 ปี -.421
* .142 .003 -.70 -.14

อายุ 31-40 ปี -.384
* .138 .006 -.66 -.11

อายุ 41-50 ปี -.254 .149 .090 -.55 .04

อายุ 31-40 ปี -.180
* .077 .020 -.33 -.03

อายุ 41-50 ปี -.103 .092 .266 -.28 .08

อายุ 50 ปข้ึีนไป -.305
* .132 .022 -.56 -.05

อายุ 20-30 ปี .180
* .077 .020 .03 .33

อายุ 41-50 ปี .078 .088 .376 -.10 .25

อายุ 50 ปข้ึีนไป -.124 .129 .336 -.38 .13

อายุ 20-30 ปี .103 .092 .266 -.08 .28

อายุ 31-40 ปี -.078 .088 .376 -.25 .10

อายุ 50 ปข้ึีนไป -.202 .138 .145 -.47 .07

อายุ 20-30 ปี .305
* .132 .022 .05 .56

อายุ 31-40 ปี .124 .129 .336 -.13 .38

อายุ 41-50 ปี .202 .138 .145 -.07 .47

อายุ 31-40 ปี -.112 .092 .224 -.29 .07

อายุ 41-50 ปี .205 .110 .063 -.01 .42

อายุ 50 ปข้ึีนไป .098 .157 .533 -.21 .41

อายุ 20-30 ปี .112 .092 .224 -.07 .29

อายุ 41-50 ปี .317
* .105 .003 .11 .52

อายุ 50 ปข้ึีนไป .211 .154 .173 -.09 .51

อายุ 20-30 ปี -.205 .110 .063 -.42 .01

อายุ 31-40 ปี -.317
* .105 .003 -.52 -.11

อายุ 50 ปข้ึีนไป -.107 .165 .519 -.43 .22

อายุ 20-30 ปี -.098 .157 .533 -.41 .21

อายุ 31-40 ปี -.211 .154 .173 -.51 .09

อายุ 41-50 ปี .107 .165 .519 -.22 .43

ดา้นเทคโนโลยี อายุ 20-30 ปี

อายุ 31-40 ปี

อายุ 41-50 ปี

อายุ 50 ปข้ึีนไป

การท่างานเปน็ทมี อายุ 20-30 ปี

อายุ 31-40 ปี

อายุ 41-50 ปี

อายุ 50 ปข้ึีนไป

95% Confidence 

Interval

การเรียนรูต้อ่เน่ือง อายุ 20-30 ปี

อายุ 31-40 ปี

อายุ 41-50 ปี

อายุ 50 ปข้ึีนไป

Multiple Comparisons

LSD

Dependent 

Variable (I) อายุ (J) อายุ

Mean 

Difference 

 (I-J) Std. Error Sig.
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Oneway

Lower 

 

Upper 

 

มัธยมศกึษาตอน

ปลายหรือปวช.

3 3.56 .385 .222 2.60 4.51 3 4

ปวส.หรืออนุปริญญา 54 4.00 .522 .071 3.86 4.14 3 5

ปริญญาตรี 126 3.91 .489 .044 3.82 3.99 2 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.06 .530 .129 3.79 4.33 3 5

Total 200 3.94 .502 .036 3.87 4.01 2 5

มัธยมศกึษาตอน

ปลายหรือปวช.

3 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4

ปวส.หรืออนุปริญญา 54 4.07 .392 .053 3.97 4.18 3 5

ปริญญาตรี 126 4.00 .377 .034 3.93 4.07 3 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.02 .433 .105 3.80 4.24 3 5

Total 200 4.02 .383 .027 3.97 4.08 3 5

มัธยมศกึษาตอน

ปลายหรือปวช.

3 4.00 .577 .333 2.57 5.43 3 4

ปวส.หรืออนุปริญญา 54 3.87 .422 .057 3.76 3.99 3 5

ปริญญาตรี 126 4.02 .471 .042 3.94 4.10 3 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.14 .487 .118 3.89 4.39 3 5

Total 200 3.99 .464 .033 3.93 4.05 3 5

มัธยมศกึษาตอน

ปลายหรือปวช.

3 3.67 .333 .192 2.84 4.49 3 4

ปวส.หรืออนุปริญญา 54 3.83 .578 .079 3.68 3.99 2 5

ปริญญาตรี 126 3.88 .466 .042 3.80 3.97 2 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.14 .541 .131 3.86 4.42 3 5

Total 200 3.89 .507 .036 3.82 3.96 2 5

มัธยมศกึษาตอน

ปลายหรือปวช.

3 3.89 .192 .111 3.41 4.37 4 4

ปวส.หรืออนุปริญญา 54 3.81 .617 .084 3.65 3.98 2 5

ปริญญาตรี 126 3.92 .512 .046 3.83 4.01 3 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.24 .632 .153 3.91 4.56 3 5

Total 200 3.92 .557 .039 3.84 3.99 2 5

มัธยมศกึษาตอน

ปลายหรือปวช.

3 3.82 .139 .080 3.48 4.17 4 4

ปวส.หรืออนุปริญญา 54 3.92 .402 .055 3.81 4.03 3 5

ปริญญาตรี 126 3.95 .350 .031 3.88 4.01 3 5

สงูกว่าปริญญาตรี 17 4.12 .356 .086 3.93 4.30 3 5

Total 200 3.95 .365 .026 3.90 4.00 3 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviat

ion

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Interval for 

Minimu

m

Maximu

m

การเรียนรู้

ตอ่เน่ือง

การปฎิบัตงิาน

เชิงรุก

การท่างานเป็น

ทีม

ดา้นโลกาภิวัฒน์

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวม

ประสทิธิภาพ
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Sum of 

Square

s df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 1.012 3 .337 1.345 .261

Within Groups 49.157 196 .251

Total 50.169 199

Between Groups .209 3 .070 .472 .702

Within Groups 28.919 196 .148

Total 29.128 199

Between Groups 1.264 3 .421 1.985 .118

Within Groups 41.605 196 .212

Total 42.869 199

Between Groups 1.367 3 .456 1.793 .150

Within Groups 49.806 196 .254

Total 51.173 199

Between Groups 2.289 3 .763 2.516 .060

Within Groups 59.434 196 .303

Total 61.722 199

Between Groups .582 3 .194 1.466 .225

Within Groups 25.931 196 .132

Total 26.513 199

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

ANOVA

 

การเรยีนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

โสด 93 3.99 .449 .047 3.90 4.08 3 5

สมรส 103 3.91 .542 .053 3.81 4.02 2 5

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

4 3.50 .430 .215 2.82 4.18 3 4

Total 200 3.94 .502 .036 3.87 4.01 2 5

โสด 93 3.96 .365 .038 3.88 4.03 3 5

สมรส 103 4.08 .389 .038 4.00 4.16 3 5

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

4 4.00 .471 .236 3.25 4.75 4 5

Total 200 4.02 .383 .027 3.97 4.08 3 5

โสด 93 4.00 .421 .044 3.91 4.08 3 5

สมรส 103 4.01 .491 .048 3.91 4.11 3 5

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

4 3.33 .272 .136 2.90 3.77 3 4

Total 200 3.99 .464 .033 3.93 4.05 3 5

โสด 93 3.89 .467 .048 3.79 3.99 2 5

สมรส 103 3.92 .532 .052 3.81 4.02 2 5

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

4 3.17 .192 .096 2.86 3.47 3 3

Total 200 3.89 .507 .036 3.82 3.96 2 5

โสด 93 3.92 .538 .056 3.81 4.03 2 5

สมรส 103 3.93 .576 .057 3.82 4.04 3 5

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

4 3.50 .430 .215 2.82 4.18 3 4

Total 200 3.92 .557 .039 3.84 3.99 2 5

โสด 93 3.95 .320 .033 3.88 4.02 3 5

สมรส 103 3.97 .395 .039 3.89 4.05 3 5

หย่าร้าง/หม้าย/

แยกกนัอยู่

4 3.50 .310 .155 3.01 3.99 3 4

Total 200 3.95 .365 .026 3.90 4.00 3 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviation

Std. 

Error

95% Confidence 

Interval for Mean
Minim

um

Maxim

um

การเรียนรู้

ตอ่เน่ือง

การปฎิบัตงิาน

เชิงรุก

การท่างานเป็น

ทีม

ดา้นโลกาภิวัฒน์

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวม

ประสทิธิภาพ
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Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 1.077 2 .539 2.161 .118

Within Groups 49.092 197 .249

Total 50.169 199

Between Groups .752 2 .376 2.612 .076

Within Groups 28.376 197 .144

Total 29.128 199

Between Groups 1.769 2 .884 4.239 .016

Within Groups 41.100 197 .209

Total 42.869 199

Between Groups 2.161 2 1.081 4.344 .014

Within Groups 49.012 197 .249

Total 51.173 199

Between Groups .719 2 .359 1.161 .315

Within Groups 61.003 197 .310

Total 61.722 199

Between Groups .852 2 .426 3.270 .040

Within Groups 25.661 197 .130

Total 26.513 199

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

ANOVA

 

การเรยีนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

สมรส -.013 .065 .839 -.14 .12

หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกัน

อยู่
.663

* .233 .005 .20 1.12

โสด .013 .065 .839 -.12 .14

หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกัน

อยู่
.676

* .233 .004 .22 1.14

โสด -.663
* .233 .005 -1.12 -.20

สมรส -.676
* .233 .004 -1.14 -.22

สมรส -.027 .071 .706 -.17 .11

หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกัน

อยู่
.722

* .255 .005 .22 1.22

โสด .027 .071 .706 -.11 .17

หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกัน

อยู่
.749

* .254 .004 .25 1.25

โสด -.722
* .255 .005 -1.22 -.22

สมรส -.749
* .254 .004 -1.25 -.25

สมรส -.020 .052 .693 -.12 .08

หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกัน

อยู่
.450

* .184 .016 .09 .81

โสด .020 .052 .693 -.08 .12

หย่ารา้ง/หม้าย/แยกกัน

อยู่
.470

* .184 .011 .11 .83

โสด -.450
* .184 .016 -.81 -.09

สมรส -.470
* .184 .011 -.83 -.11

ผลรวม

ประสิทธิภาพ

โสด

สมรส

หย่ารา้ง/หม้าย/

แยกกันอยู่

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.


ด้านโลกาภิวัฒน์ โสด

สมรส

หย่ารา้ง/หม้าย/

แยกกันอยู่

หย่ารา้ง/หม้าย/

แยกกันอยู่

Sig.

95% Confidence 

Interval

การท่างานเปน็ทีม โสด

สมรส

Multiple Comparisons

LSD

Dependent 

Variable (I) สถานภาพสมรส (J) สถานภาพสมรส

Mean 

Differen

ce (I-J)

Std. 

Error
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T-Test

ฝ่าย N Mean

Std. 

Deviation

Std. Error 

Mean

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 4.00 .434 .036

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.77 .638 .089

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 4.06 .342 .028

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.91 .467 .065

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 4.01 .418 .034

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.94 .580 .081

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 3.88 .486 .040

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.92 .568 .080

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 3.87 .518 .042

ฝ่ายสนับสนุน 51 4.04 .649 .091

ฝ่ายปฏิบัตกิาร 149 3.96 .328 .027

ฝ่ายสนับสนุน 51 3.92 .459 .064

ผลรวมประสิทธิภาพ

Group Statistics

การเรยีนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์

ดา้นเทคโนโลยี

 

Lower Upper
Equal variances 

assumed
21.623 .000 2.829 198 .005 .227 .080 .069 .384

Equal variances 

not assumed
2.357 66.554 .021 .227 .096 .035 .418

Equal variances 

assumed
11.801 .001 2.479 198 .014 .152 .061 .031 .273

Equal variances 

not assumed
2.135 69.290 .036 .152 .071 .010 .294

Equal variances 

assumed
11.466 .001 .870 198 .385 .066 .075 -.083 .214

Equal variances 

not assumed
.743 68.639 .460 .066 .088 -.110 .241

Equal variances 

assumed
2.118 .147 -.541 198 .589 -.045 .082 -.207 .118

Equal variances 

not assumed
-.502 76.582 .617 -.045 .089 -.222 .133

Equal variances 

assumed
3.756 .054 -1.831 198 .069 -.164 .090 -.342 .013

Equal variances 

not assumed
-1.641 73.010 .105 -.164 .100 -.364 .035

Equal variances 

assumed
11.644 .001 .792 198 .429 .047 .059 -.070 .164

Equal variances 

not assumed
.674 68.222 .503 .047 .070 -.092 .186

Independent Samples Test

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df

Sig. (2-

tailed)

Std. 

Error 

Differenc

e

95% Confidence 

Interval of the 

Difference

การเรยีนรูต้่อเน่ือง

การปฎิบตัิงานเชงิรกุ

การท่างานเปน็ทีม

ด้านโลกาภิวัฒน์

ด้านเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

Mean 

Differenc

e
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

ระดับปฏิบัติการ

ชัว่คราว

19 4.19 .390 .089 4.01 4.38 3 5

ระดับปฏิบัติการ 100 3.92 .459 .046 3.83 4.01 3 5

ระดับหัวหน้างาน 57 3.81 .560 .074 3.66 3.96 2 5

ระดับหัวหน้าแผนก 17 4.12 .526 .128 3.85 4.39 3 5

ระดับบรหิาร 7 4.14 .504 .190 3.68 4.61 4 5

Total 200 3.94 .502 .036 3.87 4.01 2 5

ระดับปฏิบัติการ

ชัว่คราว

19 3.89 .250 .057 3.77 4.02 4 4

ระดับปฏิบัติการ 100 4.04 .370 .037 3.96 4.11 3 5

ระดับหัวหน้างาน 57 4.09 .448 .059 3.97 4.21 3 5

ระดับหัวหน้าแผนก 17 3.98 .276 .067 3.84 4.12 3 4

ระดับบรหิาร 7 3.71 .356 .135 3.38 4.04 3 4

Total 200 4.02 .383 .027 3.97 4.08 3 5

ระดับปฏิบัติการ

ชัว่คราว

19 3.98 .360 .082 3.81 4.16 3 5

ระดับปฏิบัติการ 100 3.92 .447 .045 3.83 4.01 3 5

ระดับหัวหน้างาน 57 4.01 .378 .050 3.91 4.11 3 5

ระดับหัวหน้าแผนก 17 4.41 .662 .160 4.07 4.75 3 5

ระดับบรหิาร 7 3.81 .573 .216 3.28 4.34 3 5

Total 200 3.99 .464 .033 3.93 4.05 3 5

ระดับปฏิบัติการ

ชัว่คราว

19 3.68 .342 .078 3.52 3.85 3 4

ระดับปฏิบัติการ 100 3.84 .543 .054 3.73 3.95 2 5

ระดับหัวหน้างาน 57 3.94 .432 .057 3.83 4.06 2 5

ระดับหัวหน้าแผนก 17 4.14 .602 .146 3.83 4.45 3 5

ระดับบรหิาร 7 4.10 .418 .158 3.71 4.48 4 5

Total 200 3.89 .507 .036 3.82 3.96 2 5

ระดับปฏิบัติการ

ชัว่คราว

19 3.63 .292 .067 3.49 3.77 3 4

ระดับปฏิบัติการ 100 3.87 .536 .054 3.76 3.97 2 5

ระดับหัวหน้างาน 57 4.05 .594 .079 3.90 4.21 3 5

ระดับหัวหน้าแผนก 17 4.02 .672 .163 3.67 4.36 3 5

ระดับบรหิาร 7 4.05 .525 .198 3.56 4.53 3 5

Total 200 3.92 .557 .039 3.84 3.99 2 5

ระดับปฏิบัติการ

ชัว่คราว

19 3.88 .153 .035 3.80 3.95 4 4

ระดับปฏิบัติการ 100 3.92 .368 .037 3.84 3.99 3 5

ระดับหัวหน้างาน 57 3.98 .360 .048 3.88 4.08 3 5

ระดับหัวหน้าแผนก 17 4.13 .473 .115 3.89 4.38 3 5

ระดับบรหิาร 7 3.96 .413 .156 3.58 4.34 3 5

Total 200 3.95 .365 .026 3.90 4.00 3 5

การเรยีนรู้

ต่อเน่ือง

การปฎิบัติงาน

เชงิรกุ

การท่างานเป็น

ทีม

ด้านโลกาภิวัฒน์

ด้านเทคโนโลยี

ผลรวม

ประสทิธิภาพ

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviati

on

Std. 

Error

95% 

Confidence 

Interval for 

Mean
Minim

um

Maxim

um
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Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 3.076 4 .769 3.185 .015

Within Groups 47.093 195 .242

Total 50.169 199

Between Groups 1.268 4 .317 2.218 .068

Within Groups 27.861 195 .143

Total 29.128 199

Between Groups 3.770 4 .942 4.701 .001

Within Groups 39.099 195 .201

Total 42.869 199

Between Groups 2.540 4 .635 2.546 .041

Within Groups 48.633 195 .249

Total 51.173 199

Between Groups 3.148 4 .787 2.620 .036

Within Groups 58.574 195 .300

Total 61.722 199

Between Groups .831 4 .208 1.578 .182

Within Groups 25.682 195 .132

Total 26.513 199

ด้านเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

ANOVA

 

การเรยีนรูต้่อเน่ือง

การปฎิบตัิงานเชงิรกุ

การท่างานเปน็ทีม

ด้านโลกาภิวัฒน์
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

ระดับปฏิบตัิการ .270
* .123 .030 .03 .51

ระดับหวัหน้างาน .386
* .130 .003 .13 .64

ระดับหวัหน้าแผนก .075 .164 .647 -.25 .40

ระดับบรหิาร .050 .217 .818 -.38 .48

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว
-.270

* .123 .030 -.51 -.03

ระดับหวัหน้างาน .116 .082 .155 -.04 .28

ระดับหวัหน้าแผนก -.194 .129 .133 -.45 .06

ระดับบรหิาร -.220 .192 .255 -.60 .16
ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว
-.386

* .130 .003 -.64 -.13

ระดับปฏิบตัิการ -.116 .082 .155 -.28 .04

ระดับหวัหน้าแผนก -.311
* .136 .023 -.58 -.04

ระดับบรหิาร -.336 .197 .090 -.72 .05

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

-.075 .164 .647 -.40 .25

ระดับปฏิบตัิการ .194 .129 .133 -.06 .45

ระดับหวัหน้างาน .311
* .136 .023 .04 .58

ระดับบรหิาร -.025 .221 .909 -.46 .41

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

-.050 .217 .818 -.48 .38

ระดับปฏิบตัิการ .220 .192 .255 -.16 .60

ระดับหวัหน้างาน .336 .197 .090 -.05 .72

ระดับหวัหน้าแผนก .025 .221 .909 -.41 .46

ระดับปฏิบตัิการ .062 .112 .578 -.16 .28

ระดับหวัหน้างาน -.029 .119 .806 -.26 .20

ระดับหวัหน้าแผนก -.429
* .149 .005 -.72 -.13

ระดับบรหิาร .173 .198 .383 -.22 .56

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

-.062 .112 .578 -.28 .16

ระดับหวัหน้างาน -.092 .074 .219 -.24 .05

ระดับหวัหน้าแผนก -.492
* .117 .000 -.72 -.26

ระดับบรหิาร .110 .175 .529 -.23 .46
ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

.029 .119 .806 -.20 .26

ระดับปฏิบตัิการ .092 .074 .219 -.05 .24

ระดับหวัหน้าแผนก -.400
* .124 .001 -.64 -.16

ระดับบรหิาร .202 .179 .261 -.15 .56

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว
.429

* .149 .005 .13 .72

ระดับปฏิบตัิการ .492
* .117 .000 .26 .72

ระดับหวัหน้างาน .400
* .124 .001 .16 .64

ระดับบรหิาร .602
* .201 .003 .21 1.00

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

-.173 .198 .383 -.56 .22

ระดับปฏิบตัิการ -.110 .175 .529 -.46 .23

ระดับหวัหน้างาน -.202 .179 .261 -.56 .15
ระดับหวัหน้าแผนก -.602

* .201 .003 -1.00 -.21

Multiple Comparisons

LSD

Dependent 

Variable (I) ต่าแหน่ง(ระดับ) (J) ต่าแหน่ง(ระดับ)

Mean 

Differen

ce (I-J)

Std. 

Error Sig.

95% Confidence 

Interval

การเรยีนรูต้่อเน่ือง ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

ระดับปฏิบตัิการ

ระดับหวัหน้างาน

ระดับหวัหน้าแผนก

ระดับบรหิาร

การท่างานเปน็ทีม ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

ระดับปฏิบตัิการ

ระดับหวัหน้างาน

ระดับหวัหน้าแผนก

ระดับบรหิาร
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Lower 

Bound

Upper 

Bound

ด้านโลกาภิวัฒน์ ระดับปฏิบตัิการ -.156 .125 .214 -.40 .09

ระดับหวัหน้างาน -.257 .132 .053 -.52 .00

ระดับหวัหน้าแผนก -.453
* .167 .007 -.78 -.12

ระดับบรหิาร -.411 .221 .064 -.85 .02

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

.156 .125 .214 -.09 .40

ระดับหวัหน้างาน -.102 .083 .222 -.26 .06

ระดับหวัหน้าแผนก -.297
* .131 .024 -.56 -.04

ระดับบรหิาร -.255 .195 .193 -.64 .13

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

.257 .132 .053 .00 .52

ระดับปฏิบตัิการ .102 .083 .222 -.06 .26

ระดับหวัหน้าแผนก -.196 .138 .158 -.47 .08

ระดับบรหิาร -.154 .200 .443 -.55 .24

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว
.453

* .167 .007 .12 .78

ระดับปฏิบตัิการ .297
* .131 .024 .04 .56

ระดับหวัหน้างาน .196 .138 .158 -.08 .47

ระดับบรหิาร .042 .224 .852 -.40 .48

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

.411 .221 .064 -.02 .85

ระดับปฏิบตัิการ .255 .195 .193 -.13 .64

ระดับหวัหน้างาน .154 .200 .443 -.24 .55

ระดับหวัหน้าแผนก -.042 .224 .852 -.48 .40

ระดับปฏิบตัิการ -.235 .137 .088 -.51 .04

ระดับหวัหน้างาน -.421
* .145 .004 -.71 -.13

ระดับหวัหน้าแผนก -.388
* .183 .035 -.75 -.03

ระดับบรหิาร -.416 .242 .088 -.89 .06

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

.235 .137 .088 -.04 .51

ระดับหวัหน้างาน -.186
* .091 .042 -.37 -.01

ระดับหวัหน้าแผนก -.153 .144 .289 -.44 .13

ระดับบรหิาร -.181 .214 .399 -.60 .24

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว
.421

* .145 .004 .13 .71

ระดับปฏิบตัิการ .186
* .091 .042 .01 .37

ระดับหวัหน้าแผนก .033 .151 .828 -.27 .33

ระดับบรหิาร .005 .220 .982 -.43 .44

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว
.388

* .183 .035 .03 .75

ระดับปฏิบตัิการ .153 .144 .289 -.13 .44

ระดับหวัหน้างาน -.033 .151 .828 -.33 .27

ระดับบรหิาร -.028 .246 .910 -.51 .46

ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

.416 .242 .088 -.06 .89

ระดับปฏิบตัิการ .181 .214 .399 -.24 .60

ระดับหวัหน้างาน -.005 .220 .982 -.44 .43

ระดับหวัหน้าแผนก .028 .246 .910 -.46 .51

ระดับบรหิาร

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.


ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

ระดับปฏิบตัิการ

ระดับหวัหน้างาน

ระดับหวัหน้าแผนก

ระดับบรหิาร

ด้านเทคโนโลยี ระดับปฏิบตัิการ

ชัว่คราว

ระดับปฏิบตัิการ

ระดับหวัหน้างาน

ระดับหวัหน้าแผนก

Dependent Variable (I) ตา่แหน่ง(ระดบั) (J) ตา่แหน่ง(ระดบั)

Mean 

Differenc

e (I-J)

Std. 

Error Sig.

95% Confidence 

Interval
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

ต่่ากว่า หรือเทา่กบั 

15,000 บาท

58 4.01 .409 .054 3.90 4.12 3 5

15,001 - 25,000 

บาท

45 4.09 .489 .073 3.94 4.24 3 5

25,001 - 35,000 

บาท

31 3.90 .423 .076 3.75 4.06 3 5

35,001 - 45,000 

บาท

31 3.60 .561 .101 3.40 3.81 2 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 3.96 .553 .093 3.77 4.15 3 5

Total 200 3.94 .502 .036 3.87 4.01 2 5

ต่่ากว่า หรือเทา่กบั 

15,000 บาท

58 3.97 .360 .047 3.88 4.07 3 5

15,001 - 25,000 

บาท

45 4.13 .357 .053 4.02 4.23 3 5

25,001 - 35,000 

บาท

31 4.09 .430 .077 3.93 4.24 3 5

35,001 - 45,000 

บาท

31 3.94 .389 .070 3.79 4.08 3 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 3.99 .383 .065 3.86 4.12 3 5

Total 200 4.02 .383 .027 3.97 4.08 3 5

ต่่ากว่า หรือเทา่กบั 

15,000 บาท

58 3.92 .391 .051 3.82 4.02 3 5

15,001 - 25,000 

บาท

45 4.09 .365 .054 3.98 4.20 3 5

25,001 - 35,000 

บาท

31 3.88 .409 .073 3.73 4.03 3 5

35,001 - 45,000 

บาท

31 3.86 .529 .095 3.67 4.05 3 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 4.19 .590 .100 3.99 4.39 3 5

Total 200 3.99 .464 .033 3.93 4.05 3 5

ต่่ากว่า หรือเทา่กบั 

15,000 บาท

58 3.69 .423 .056 3.58 3.80 2 5

15,001 - 25,000 

บาท

45 4.15 .436 .065 4.02 4.28 3 5

25,001 - 35,000 

บาท

31 3.87 .528 .095 3.68 4.06 3 5

35,001 - 45,000 

บาท

31 3.73 .512 .092 3.54 3.92 2 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 4.04 .529 .089 3.86 4.22 3 5

Total 200 3.89 .507 .036 3.82 3.96 2 5

ต่่ากว่า หรือเทา่กบั 

15,000 บาท

58 3.77 .476 .063 3.64 3.90 2 5

15,001 - 25,000 

บาท

45 4.10 .496 .074 3.95 4.25 3 5

25,001 - 35,000 

บาท

31 4.12 .561 .101 3.91 4.32 3 5

35,001 - 45,000 

บาท

31 3.72 .565 .101 3.51 3.93 3 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 3.92 .637 .108 3.70 4.14 3 5

Total 200 3.92 .557 .039 3.84 3.99 2 5

ต่่ากว่า หรือเทา่กบั 

15,000 บาท

58 3.87 .304 .040 3.79 3.95 3 4

15,001 - 25,000 

บาท

45 4.11 .270 .040 4.03 4.19 3 5

25,001 - 35,000 

บาท

31 3.97 .360 .065 3.84 4.10 3 5

35,001 - 45,000 

บาท

31 3.77 .405 .073 3.62 3.92 3 5

45,001 บาทข้ึนไป 35 4.02 .438 .074 3.87 4.17 3 5

Total 200 3.95 .365 .026 3.90 4.00 3 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviation Std. Error

95% Confidence 

Interval for Mean

Minimum Maximum

การเรียนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบตังิานเชงิ

รุก

การท่างานเปน็ทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวม

ประสทิธิภาพ
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Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 4.891 4 1.223 5.266 .000

Within Groups 45.278 195 .232

Total 50.169 199

Between Groups 1.029 4 .257 1.786 .133

Within Groups 28.099 195 .144

Total 29.128 199

Between Groups 3.020 4 .755 3.695 .006

Within Groups 39.849 195 .204

Total 42.869 199

Between Groups 6.887 4 1.722 7.581 .000

Within Groups 44.286 195 .227

Total 51.173 199

Between Groups 5.153 4 1.288 4.441 .002

Within Groups 56.569 195 .290

Total 61.722 199

Between Groups 2.692 4 .673 5.510 .000

Within Groups 23.821 195 .122

Total 26.513 199

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

ANOVA

 

การเรยีนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.077 .096 .420 -.27 .11

25,001 - 35,000 บาท .108 .107 .314 -.10 .32

35,001 - 45,000 บาท .409
* .107 .000 .20 .62

45,001 บาทข้ึนไป .050 .103 .631 -.15 .25

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 

15,000 บาท

.077 .096 .420 -.11 .27

25,001 - 35,000 บาท .186 .112 .100 -.04 .41

35,001 - 45,000 บาท .487
* .112 .000 .26 .71

45,001 บาทข้ึนไป .127 .109 .244 -.09 .34

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 

15,000 บาท

-.108 .107 .314 -.32 .10

15,001 - 25,000 บาท -.186 .112 .100 -.41 .04

35,001 - 45,000 บาท .301
* .122 .015 .06 .54

45,001 บาทข้ึนไป -.059 .119 .622 -.29 .18

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 

15,000 บาท
-.409

* .107 .000 -.62 -.20

15,001 - 25,000 บาท -.487
* .112 .000 -.71 -.26

25,001 - 35,000 บาท -.301
* .122 .015 -.54 -.06

45,001 บาทข้ึนไป -.360
* .119 .003 -.59 -.13

ต่่ากว่า หรอืเท่ากับ 

15,000 บาท

-.050 .103 .631 -.25 .15

15,001 - 25,000 บาท -.127 .109 .244 -.34 .09

25,001 - 35,000 บาท .059 .119 .622 -.18 .29

35,001 - 45,000 บาท .360
* .119 .003 .13 .59

Multiple Comparisons

LSD

Dependent 

Variable

(I) รายไดต้อ่

เดอืน (J) รายไดต้อ่เดอืน

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error Sig.

95% 

Confidence 

Interval

การเรยีนรู้

ต่อเน่ือง

ต่่ากว่า หรอื

เท่ากับ 

15,000 บาท

15,001 - 

25,000 บาท

25,001 - 

35,000 บาท

35,001 - 

45,000 บาท

45,001 บาท

ข้ึนไป
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Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.169 .090 .061 -.35 .01

25,001 - 35,000 บาท .038 .101 .707 -.16 .24

35,001 - 45,000 บาท .059 .101 .556 -.14 .26

45,001 บาทข้ึนไป -.271
* .097 .006 -.46 -.08

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

.169 .090 .061 -.01 .35

25,001 - 35,000 บาท .207 .106 .051 .00 .42

35,001 - 45,000 บาท .229
* .106 .031 .02 .44

45,001 บาทข้ึนไป -.102 .102 .320 -.30 .10

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

-.038 .101 .707 -.24 .16

15,001 - 25,000 บาท -.207 .106 .051 -.42 .00

35,001 - 45,000 บาท .022 .115 .852 -.20 .25

45,001 บาทข้ึนไป -.309
* .111 .006 -.53 -.09

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

-.059 .101 .556 -.26 .14

15,001 - 25,000 บาท -.229
* .106 .031 -.44 -.02

25,001 - 35,000 บาท -.022 .115 .852 -.25 .20

45,001 บาทข้ึนไป -.330
* .111 .003 -.55 -.11

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.271

* .097 .006 .08 .46

15,001 - 25,000 บาท .102 .102 .320 -.10 .30

25,001 - 35,000 บาท .309
* .111 .006 .09 .53

35,001 - 45,000 บาท .330
* .111 .003 .11 .55

การท่างานเป็น

ทีม

ต่่ากว่า หรือ

เท่ากบั 15,000

 บาท

15,001 - 

25,000 บาท

25,001 - 

35,000 บาท

35,001 - 

45,000 บาท

45,001 บาท

ข้ึนไป

Dependent 

Variable

(I) รายไดต้อ่

เดอืน (J) รายไดต้อ่เดอืน

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error Sig.

95% 

Confidence 

Interval
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Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.458
* .095 .000 -.65 -.27

25,001 - 35,000 บาท -.181 .106 .089 -.39 .03

35,001 - 45,000 บาท -.042 .106 .696 -.25 .17

45,001 บาทข้ึนไป -.348
* .102 .001 -.55 -.15

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.458

* .095 .000 .27 .65

25,001 - 35,000 บาท .277
* .111 .014 .06 .50

35,001 - 45,000 บาท .417
* .111 .000 .20 .64

45,001 บาทข้ึนไป .110 .107 .307 -.10 .32

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

.181 .106 .089 -.03 .39

15,001 - 25,000 บาท -.277
* .111 .014 -.50 -.06

35,001 - 45,000 บาท .140 .121 .250 -.10 .38

45,001 บาทข้ึนไป -.167 .118 .157 -.40 .06

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

.042 .106 .696 -.17 .25

15,001 - 25,000 บาท -.417
* .111 .000 -.64 -.20

25,001 - 35,000 บาท -.140 .121 .250 -.38 .10

45,001 บาทข้ึนไป -.307
* .118 .010 -.54 -.08

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.348

* .102 .001 .15 .55

15,001 - 25,000 บาท -.110 .107 .307 -.32 .10

25,001 - 35,000 บาท .167 .118 .157 -.06 .40

35,001 - 45,000 บาท .307
* .118 .010 .08 .54

ดา้นโลกาภิวัฒน์ ต่่ากว่า หรือ

เท่ากบั 15,000

 บาท

15,001 - 

25,000 บาท

25,001 - 

35,000 บาท

35,001 - 

45,000 บาท

45,001 บาท

ข้ึนไป

Sig.

95% 

Confidence 

Interval

Dependent 

Variable

(I) รายไดต้อ่

เดอืน (J) รายไดต้อ่เดอืน

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error
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Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.326
* .107 .003 -.54 -.12

25,001 - 35,000 บาท -.348
* .120 .004 -.58 -.11

35,001 - 45,000 บาท .050 .120 .679 -.19 .29

45,001 บาทข้ึนไป -.154 .115 .184 -.38 .07

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.326

* .107 .003 .12 .54

25,001 - 35,000 บาท -.022 .126 .861 -.27 .23

35,001 - 45,000 บาท .376
* .126 .003 .13 .62

45,001 บาทข้ึนไป .172 .121 .157 -.07 .41

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.348

* .120 .004 .11 .58

15,001 - 25,000 บาท .022 .126 .861 -.23 .27

35,001 - 45,000 บาท .398
* .137 .004 .13 .67

45,001 บาทข้ึนไป .194 .133 .145 -.07 .46

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

-.050 .120 .679 -.29 .19

15,001 - 25,000 บาท -.376
* .126 .003 -.62 -.13

25,001 - 35,000 บาท -.398
* .137 .004 -.67 -.13

45,001 บาทข้ึนไป -.203 .133 .127 -.47 .06

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

.154 .115 .184 -.07 .38

15,001 - 25,000 บาท -.172 .121 .157 -.41 .07

25,001 - 35,000 บาท -.194 .133 .145 -.46 .07

35,001 - 45,000 บาท .203 .133 .127 -.06 .47

ดา้นเทคโนโลยี ต่่ากว่า หรือ

เท่ากบั 15,000

 บาท

15,001 - 

25,000 บาท

25,001 - 

35,000 บาท

35,001 - 

45,000 บาท

45,001 บาท

ข้ึนไป

(J) รายไดต้อ่เดอืน

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error Sig.

95% 

Confidence 

Interval

Dependent 

Variable

(I) รายไดต้อ่

เดอืน
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Lower 

Bound

Upper 

Bound

15,001 - 25,000 บาท -.237
* .069 .001 -.37 -.10

25,001 - 35,000 บาท -.100 .078 .202 -.25 .05

35,001 - 45,000 บาท .103 .078 .189 -.05 .26

45,001 บาทข้ึนไป -.149
* .075 .048 -.30 .00

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.237

* .069 .001 .10 .37

25,001 - 35,000 บาท .138 .082 .093 -.02 .30

35,001 - 45,000 บาท .340
* .082 .000 .18 .50

45,001 บาทข้ึนไป .089 .079 .262 -.07 .24

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

.100 .078 .202 -.05 .25

15,001 - 25,000 บาท -.138 .082 .093 -.30 .02

35,001 - 45,000 บาท .202
* .089 .024 .03 .38

45,001 บาทข้ึนไป -.049 .086 .571 -.22 .12

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท

-.103 .078 .189 -.26 .05

15,001 - 25,000 บาท -.340
* .082 .000 -.50 -.18

25,001 - 35,000 บาท -.202
* .089 .024 -.38 -.03

45,001 บาทข้ึนไป -.251
* .086 .004 -.42 -.08

ต่่ากว่า หรือเท่ากบั 

15,000 บาท
.149

* .075 .048 .00 .30

15,001 - 25,000 บาท -.089 .079 .262 -.24 .07

25,001 - 35,000 บาท .049 .086 .571 -.12 .22

35,001 - 45,000 บาท .251
* .086 .004 .08 .42

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.


ผลรวม

ประสทิธิภาพ

ต่่ากว่า หรือ

เท่ากบั 15,000

 บาท

15,001 - 

25,000 บาท

25,001 - 

35,000 บาท

35,001 - 

45,000 บาท

45,001 บาท

ข้ึนไป

Dependent 

Variable

(I) รายไดต้อ่

เดอืน (J) รายไดต้อ่เดอืน

Mean 

Differe

nce (I-

J)

Std. 

Error Sig.

95% 

Confidence 

Interval
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Oneway

Lower 

Bound

Upper 

Bound

น้อยกว่าหรือเท่ากบั3 ปี 28 4.12 .428 .081 3.95 4.28 3 5

4 - 9 ปี 78 3.94 .431 .049 3.85 4.04 3 5

10 - 14 ปี 37 3.94 .566 .093 3.75 4.13 2 5

15 - 20 ปี 38 3.97 .587 .095 3.78 4.17 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.60 .439 .101 3.39 3.81 3 4

Total 200 3.94 .502 .036 3.87 4.01 2 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั3 ปี 28 3.92 .359 .068 3.78 4.06 3 5

4 - 9 ปี 78 4.09 .408 .046 4.00 4.18 3 5

10 - 14 ปี 37 4.01 .364 .060 3.89 4.13 3 5

15 - 20 ปี 38 4.04 .270 .044 3.95 4.13 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.88 .487 .112 3.64 4.11 3 5

Total 200 4.02 .383 .027 3.97 4.08 3 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั3 ปี 28 3.96 .319 .060 3.84 4.09 3 5

4 - 9 ปี 78 3.97 .410 .046 3.88 4.06 3 5

10 - 14 ปี 37 4.05 .386 .063 3.92 4.17 3 5

15 - 20 ปี 38 4.08 .592 .096 3.88 4.27 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.82 .661 .152 3.51 4.14 3 5

Total 200 3.99 .464 .033 3.93 4.05 3 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั3 ปี 28 3.71 .348 .066 3.58 3.85 3 4

4 - 9 ปี 78 3.90 .505 .057 3.78 4.01 2 5

10 - 14 ปี 37 3.96 .532 .087 3.79 4.14 2 5

15 - 20 ปี 38 3.99 .608 .099 3.79 4.19 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.75 .382 .088 3.57 3.94 3 4

Total 200 3.89 .507 .036 3.82 3.96 2 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั3ปี 28 3.75 .494 .093 3.56 3.94 3 5

4 - 9 ปี 78 4.00 .582 .066 3.86 4.13 2 5

10 - 14 ปี 37 4.01 .487 .080 3.85 4.17 3 5

15 - 20 ปี 38 3.87 .598 .097 3.67 4.06 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.75 .531 .122 3.50 4.01 3 5

Total 200 3.92 .557 .039 3.84 3.99 2 5

น้อยกว่าหรือเท่ากบั3ปี 28 3.89 .235 .044 3.80 3.98 3 5

4 - 9 ปี 78 3.98 .344 .039 3.90 4.06 3 5

10 - 14 ปี 37 3.99 .366 .060 3.87 4.11 3 5

15 - 20 ปี 38 3.99 .442 .072 3.85 4.14 3 5

20 ปีข้ึนไป 19 3.76 .402 .092 3.57 3.96 3 4

Total 200 3.95 .365 .026 3.90 4.00 3 5

Descriptives

 

N Mean

Std. 

Deviation Std. Error

95% Confidence 

Interval for Mean

Minimu

m

Maxim

um

การเรียนรูต้่อเน่ือง

การปฎิบัติงานเชิง

รุก

การท่างานเป็นทีม

ด้านโลกาภิวัฒน์

ด้านเทคโนโลยี

ผลรวมประสทิธิภาพ
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Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

Between Groups 3.185 4 .796 3.304 .012

Within Groups 46.984 195 .241

Total 50.169 199

Between Groups 1.091 4 .273 1.898 .112

Within Groups 28.037 195 .144

Total 29.128 199

Between Groups .982 4 .246 1.143 .337

Within Groups 41.887 195 .215

Total 42.869 199

Between Groups 1.810 4 .452 1.787 .133

Within Groups 49.363 195 .253

Total 51.173 199

Between Groups 2.170 4 .542 1.776 .135

Within Groups 59.553 195 .305

Total 61.722 199

Between Groups .967 4 .242 1.845 .122

Within Groups 25.546 195 .131

Total 26.513 199

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสิทธิภาพ

ANOVA

 

การเรยีนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบัตงิานเชิงรกุ

การท่างานเป็นทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์
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Post Hoc Tests

Lower 

Bound

Upper 

Bound

4 - 9 ปี .175 .108 .108 -.04 .39

10 - 14 ปี .182 .123 .140 -.06 .42

15 - 20 ปี .145 .122 .236 -.10 .39

20 ปข้ึีนไป .523
* .146 .000 .23 .81

น้อยกว่าหรือเทา่กบั3 ปี -.175 .108 .108 -.39 .04

10 - 14 ปี .008 .098 .939 -.19 .20

15 - 20 ปี -.029 .097 .764 -.22 .16

20 ปข้ึีนไป .348
* .126 .006 .10 .60

น้อยกว่าหรือเทา่กบั3 ปี -.182 .123 .140 -.42 .06

4 - 9 ปี -.008 .098 .939 -.20 .19

15 - 20 ปี -.037 .113 .746 -.26 .19

20 ปข้ึีนไป .340
* .139 .015 .07 .61

น้อยกว่าหรือเทา่กบั3 ปี -.145 .122 .236 -.39 .10

4 - 9 ปี .029 .097 .764 -.16 .22

10 - 14 ปี .037 .113 .746 -.19 .26

20 ปข้ึีนไป .377
* .138 .007 .11 .65

น้อยกว่าหรือเทา่กบั3 ปี -.523
* .146 .000 -.81 -.23

4 - 9 ปี -.348
* .126 .006 -.60 -.10

10 - 14 ปี -.340
* .139 .015 -.61 -.07

15 - 20 ปี -.377
* .138 .007 -.65 -.11

95% Confidence 

Interval

การเรียนรูต้อ่เน่ือง น้อยกว่าหรือ

เทา่กบั 3 ปี

4 - 9 ปี

10 - 14 ปี

15 - 20 ปี

20 ปข้ึีนไป

Multiple Comparisons

LSD

Dependent 

Variable (I) อายุงาน(ป)ี (J) อายุงาน(ป)ี

Mean 

Differen

ce (I-J)

Std. 

Error Sig.
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Correlations

 Mean Std. Deviation N

แรงจงูใจการออกแบบงาน 4.08 .389 200

แรงจงูใจความเสมอภาค 3.48 .605 200

แรงจงูใจความคาดหวัง 3.77 .611 200

ผลรวมแรงจงูใจ 3.78 .413 200

การเรียนรู้ตอ่เน่ือง 3.94 .502 200

การปฎิบตังิานเชงิรุก 4.02 .383 200

การท่างานเปน็ทีม 3.99 .464 200

ดา้นโลกาภิวัฒน์ 3.89 .507 200

ดา้นเทคโนโลยี 3.92 .557 200

ผลรวมประสิทธิภาพ 3.95 .365 200

Descriptive Statistics

 

Correlations

แรงจงูใจการ

ออกแบบงาน

แรงจงูใจ

ความเสมอ

ภาค

แรงจงูใจ

ความคาดหวัง

ผลรวม

แรงจงูใจ

Pearson Correlation .255
**

.337
**

.252
**

.369
**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 200 200 200 200

Pearson Correlation .215
**

.194
**

.214
**

.268
**

Sig. (2-tailed) .002 .006 .002 .000

N 200 200 200 200

Pearson Correlation .390
**

.289
**

.277
**

.400
**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 200 200 200 200

Pearson Correlation .307
**

.302
**

.183
**

.334
**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .010 .000

N 200 200 200 200

Pearson Correlation .221
**

.273
**

.185
**

.294
**

Sig. (2-tailed) .002 .000 .009 .000

N 200 200 200 200

Pearson Correlation .367
**

.374
**

.292
**

.442
**

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000

N 200 200 200 200

 

ดา้นเทคโนโลยี

ผลรวมประสทิธิภาพ

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


การเรียนรูต้อ่เน่ือง

การปฎิบตังิานเชงิรุก

การท่างานเปน็ทมี

ดา้นโลกาภิวัฒน์
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