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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาคร้ัง น้ี มีว ัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาความคาดหวังของบุคลากรท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรบริษัท Play Digital Co., Ltd. โดยรวบรวมข้อมูลจาก           

การสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (In-depth Interview) จาํนวน 5 คน และจากแบบสอบถามโดย 

เก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คน สถิติท่ีใช ้คือ 

Independent Samples t-test, One-way ANOVA และ Pearson product moment correlation 

 ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากร

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุดคือ ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ เพราะ

เป็นส่ิงแรกท่ีตอ้งการเม่ือเขา้มาทาํงาน และเม่ือทาํงานแลว้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานจะเป็น

เร่ืองท่ีสําคญัท่ีสุด สอดคลอ้งกบัขอ้มูลจากแบบสอบถาม พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยความคาดหวงัในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงลําดับจากค่าเฉล่ียมาก           

ไปหานอ้ย ประกอบดว้ย ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น

ความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง

มีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยจาํแนกเป็นดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย 

คือ ดา้นผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 และดา้นส่วนบุคคล ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 

 นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด

คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน มีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 

 

 The study aimed to investigate the employee’s expectancy to the work performance, Play 

Digital Co., Ltd.  Five people were employed by the In-depth interview and twenty nine employees 

by the questionnaires. The data were analyzed by Independent Samples t-test, One-way ANOVA 

and Pearson product moment correlation. 

 The findings from the In-depth interview revealed that the wage and the welfare of 

employee’s expectancy to the work performance are at the highest significance since it is the first 

thing that comes to the mind when getting the job.  After being the employee, the relationship with 

the supervisor were highly significant consistency by the respondents towards the overall expectancy 

factors with chronologically high level to low level in accordance to the relationship with the 

supervisors, the peers, the job security, the environment, and the wages and the welfare.  The work 

performance of the sample group was at the high level; the respectively means of the work 

performance and the personal issue were at 4.20 and 3.86.  

 Moreover, it was found that all influence of employee’s expectancy to work performance 

was positively correlated. The relationship with the supervisors was highly moderated correlated at 

the significance level of 0.05. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ความคาดหวงัในการทาํงาน การท่ีจะจูงใจให้พนักงานทาํงานเพิ่มข้ึนนั้นจะต้องเข้าใจ

กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะทาํงานเพิ่มข้ึนจากระดบัปกติ

เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระทาํนั้ นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาได้แสดง

พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทาํงาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดว่าการ

กระทาํนั้นนาํไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ เช่น เม่ือทาํงานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังาน

ของเขาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีข้ึนทาํให้เขาได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งและได้ค่าจา้งเพิ่มข้ึน

ค่าจา้งกบัตาํแหน่งเป็นผลของการทาํงานหนกัและเป็นรางวลัท่ีเขาตอ้งการเพราะทาํให้เขารู้สึกวา่ไดรั้บ

การยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะทาํงานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตามหวัหนา้ของเขาก็ไม่เคย

สนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ไดท่ี้เขาจะได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งเขาก็ไม่เห็น

ความจาํเป็นของการทาํงานเพิ่มข้ึน (Vroom, 1964) 

 ปัจจุบนัมีบริษทัใหม่ ๆ เกิดข้ึนมามากมาย โดยเฉพาะบริษทัขนาดเล็ก (SME) ความตอ้งการ

ท่ีจะพฒันาและขยายธุรกิจให้เติบโตข้ึนอยา่งย ัง่ยนืรวมถึงการเพิ่มผลกาํไรใหม้ากข้ึน นอกจากกลยทุธ์

การบริหารและแผนธุรกิจท่ีดีนั้น ส่ิงท่ีสาํคญัไม่แพก้นัก็คือบุคลากรในบริษทั เพราะเป็นตวัช่วยในการ

ผลกัดนัใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูบ้ริหาร และฝ่ายทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งให้

ความสนใจ และมองเห็นถึงความสําคญัของบุคลากรในบริษทั บุคลากรทุกคนลว้นมีความคาดหวงัไม่

เหมือนกนั หากความคาดหวงัได้รับการตอบสนองได้ตรงตามความตอ้งการ จะส่งผลให้บุคลากร

ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ บริษัทควรมีแบบแผนท่ีเป็นรูปธรรมแสดงให้เห็นถึง

ความก้าวหน้าในการทํางาน ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ให้ความยุติธรรมกับบุคลากรทุกคน มี

สภาพแวดลอ้มภายในท่ีดีต่อสุขภาพ ตาํแหน่งหน้าท่ีชดัเจน การทาํงานท่ีไม่ทบัซ้อนกนั มีการลาํดบั

ความสําคญัของงาน ก่อน-หลัง ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีจะช่วยให้บุคลากรทาํงานได้อย่างมีความสุข 

สามารถบริหารจดัการงานและตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้ประสิทธิผลท่ีไดจ้ากบุคลากร

นั้นมีคุณค่าและคุณภาพมากข้ึน (คฑาวุธ พรหมายน, 2545) เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ในเชิงบวกให้กบั

องค์กรและทาํให้ลูกคา้ประทบัใจ นอกจากบริษทัจะได้รับผลประโยชน์มากข้ึนยงัสามารถช่วยลด

อตัราการลาออก และช่วยเพิ่มความรักความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีใหก้บับริษทัอีกดว้ย 
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 บริษทั Play Digital Co., Ltd. เป็นบริษทัท่ีทาํธุรกิจเก่ียวกบัส่ือโฆษณา (Digital Advertising) 

เร่ิมก่อตั้งเม่ือปีพ.ศ. 2553 โดยให้บริการในการรับทาํส่ือโฆษณาต่าง ๆ ภายหลงัเม่ือธุรกิจเร่ิมออกตวั

ไดดี้ข้ึนนั้น ก็ไดมุ้่งมัน่พฒันา และสร้างสรรคก์ารให้บริการต่าง ๆ ออกมาเพิ่มข้ึน เช่น การทาํเวบ็ไซต ์

และแอพพลิเคชัน่ในโทรศพัท ์ทาํการตลาด ทาํเพจในเฟสบุ๊ค และดูแลเพจในเฟสบุ๊ค ออกแบบเกมส์ 

และกิจกรรมต่าง ๆ ให้กบัลูกคา้ท่ีเป็นแบรนด์ต่าง ๆ อาทิเช่น Dumex Hi-Q ซอสภูเขาทอง เป็นตน้ ซ่ึง

ในปัจจุบนัเทคโนโลยีพฒันา และเติบโตข้ึนแบบกา้วกระโดด ผูบ้ริโภคเร่ิมหันมาให้ความสนใจใน

อินเตอร์เน็ต และโซเชียวมีเดียมากข้ึน (อ้างอิงภาพท่ี 1.1 และ 2.1 การเปล่ียนแปลงของโลกจาก

อินเตอร์เน็ต โซเชียวมีเดีย และดิจิทลั) จึงตอ้งเร่ิมมีการทาํภาพเคล่ือนไหว ทาํวิดีโอลงบน Youtube 

Facebook Instagram มากยิ่งข้ึนทาํให้บริษทัท่ีทาํธุรกิจแบบน้ีตอ้งมีการปรับตวัให้ทนัการเปล่ียนแปลง

ของโลกอยูเ่สมอ จึงเป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีจะช่วยขยายธุรกิจ และเพิ่มยอดขายให้กบับริษทั จากความ

หลากหลายในตวัผลผลิต  

 
ภาพที ่1.1 การเปล่ียนแปลงของโลกจากการเป็นโลกดิจิทลั  (Netimperative, 2017) 
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ภาพที ่2.1 การเปล่ียนแปลงของโลกจากอินเตอร์เน็ต และโซเชียวมีเดีย  (Netimperative, 2017) 

 

 บริษทั Play Digital Co., Ltd. เร่ิมตน้จากมีลูกคา้ไม่ก่ีแบรนด์ ผลผลิตจาํนวนไม่เยอะ จน

ตอนน้ีมีแบรนด์ในความดูแลของบริษัท มากกว่า 10 แบรนด์ ผลผลิตเป็น 100 ช้ิน ต่อเดือน แต่

เน่ืองจากผลผลิต และแบรนด์ท่ีทาํทุกปีมีจาํนวนไม่เท่ากนั อาจจะเป็นเพราะประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรท่ีเพิ่มมากข้ึนหรือลดน้อยลง (อา้งอิงตารางท่ี 2.1 ตารางแสดงจาํนวนแบรนด์ท่ีองค์กร

ดูแลตั้งแต่ปี 2015) นอกจากน้ีเพราะการเปล่ียนแปลงของโลก ทาํใหบ้ริษทัตอ้งการบุคลากรท่ีสามารถ

ทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถท่ีหลากหลาย และเรียนรูอะไรใหม่ ๆได้ง่าย จึง

จาํเป็นตอ้งให้ความสําคญักบับุคลากรเพื่อท่ีจะรักษาจาํนวนบุคลากรและคุณภาพของผลผลิตให้มาก

ท่ีสุด เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนักบับริษทัคู่แข่ง 

 จากเหตุผลขา้งตน้ท่ีกล่าวมา ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความคาดหวงัของบุคคลากร

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. โดยจะนาํผลการวิจยัไป

ปรับใช้ภายในบริษทั หวงัว่าผลการวิจยัน้ีจะช่วยปรับปรุง และพฒันาหน่วยงานหรือบริษทัท่ีมีความ

คล้ายคลึงกนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรให้สูงข้ึน ช่วยให้ผลประกอบการของ

องคก์รดีข้ึนต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

 1.3.1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรแตกต่างกนั 

 1.3.2 ปัจจยัความคาดหวงัดา้นค่าจา้งและสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 1.3.3 ปัจจยัความคาดหวงัดา้นความมัน่คงในงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 1.3.4 ปัจจัยความคาดหวังด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 1.3.5 ปัจจัยความคาดหวังด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 1.3.6 ปัจจัยความคาดหวังความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

 1.4.1 พื้นท่ีการสืบคน้ขอ้มูล เลือกเก็บขอ้มูลจากบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

 1.4.2 ประชากรในการวจิยัเป็นบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คน 

 1.4.3 ช่วงเวลาในการสืบคน้ขอ้มูล เดือนตุลาคม ถึง เดือนธนัวาคม 2560 
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1.5 คาํจาํกดัความในการวจิัย 

 คาํจาํกดัความของศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ีดงัน้ี 

 ความคาดหวงั หมายถึง ความรู้สึก ความเช่ือมัน่ การคาดการณ์ล่วงหนา้เก่ียวกบัส่ิงใด ๆ ท่ี

มนุษยค์าดหวงักบัผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บหลงัจากไดล้งมือกระทาํบางส่ิงไปแลว้ 

 ปัจจยัจูงใจท่ีผลต่อความคาดหวงั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. ค่าจา้งและสวสัดิการ หมายถึง เงินท่ีนายจา้งจ่ายแก่ลูกจา้งตามกฎหมายและสัญญาการ

วา่จา้งในระหวา่งการจา้งงานหรือนอกเวลางาน (Over Time) ผลประโยชน์อ่ืน ๆ นอกจากตวัเงิน เช่น 

ค่ารักษาพยาบาล ประกนัชีวติ ท่ีพกั หรือรถบริการรับส่งท่ีบริษทัจดัให ้เป็นตน้ 

 2. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานท่ีทาํ เต็มใจท่ีจะทาํงานนั้นให้

บรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานนั้น 

 3. สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานท่ีมีต่อ

สภาพแวดลอ้มโดยรอบบริษทั ทั้งดา้นความสะอาด ปลอดภยั หอ้งนํ้า หอ้งอาหาร วสัดุอุปกรณ์รวมทั้ง

เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

 4. ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของพนกังานท่ีปฏิบติัต่อ

หวัหนา้งาน เช่น การพูดจานอบนอ้ม มีสัมมาคารวะ ใหเ้กียรติยกยอ่งทั้งต่อหนา้และลบัหลงั ช่วยเหลือ

งานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเม่ือไดรั้บมอบหมายงาน 

 5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของพนกังานท่ีปฏิบติั

ต่อเพื่อนร่วมงาน เช่น การให้ความเช่ือใจ การช่วยเหลือทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ให้คาํแนะนาํ

แกไ้ขปัญหาในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งเห็นอกเห็นใจ 

 บุคลากร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ีในแต่ละหน่วยงานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทั Play 

Digital Co., Ltd. 
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 ประสิทธิภาพ หมายถึง ประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีนั้ นจะเกิดข้ึนได้ก็ ต่อเม่ือเกิด

ประสิทธิผลจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ คือ ถูกตอ้ง ครบถว้น ทนัเวลา เป็นมาตรฐานเดียวกนั

สามารถวดัไดท้ั้งรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม เพื่อกาํหนดตวัช้ีวดัให้กบับุคลากรในการปฏิบติังานให้ตรง

ตามความตอ้งการขององคก์รนั้น ๆ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นส่วนบุคคล คือ พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

(job knowledge) คือการท่ีผูท้าํงานมีความรู้ความเขา้ใจอย่างชัดเจน เก่ียวกบัคู่มือวิธีการปฏิบติังาน 

รวมทั้ง การนําทกัษะ เทคนิคต่าง ๆท่ีมีความจาํ เป็นมาประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง และงานท่ี

เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งดีท่ีสุด การแสดงออกทางบุคลิก การแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใชว้าจา การให้ความ

ช่วยเหลือสังคม การร่วมทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มใจ มีนํ้ าใจเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือผูอ่ื้น ทั้งเพื่อน

ร่วมงาน ลูกนอ้งผูบ้งัคบั บญัชา และส่วนอ่ืน มีความกลา้คิด กลา้ตดัสินใจ ลงมือกระทาํงานใด ๆ เพียง

คนเดียวแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยเหตุและผล 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังาน คือ คุณภาพของงาน (quality) คือ มี

ความถูกตอ้ง ครบถว้น ทนัเวลา ผลงานออกมาสาํเร็จตรงตามเป้าหมาย และปริมาณ (quantity) คือ เป็น

การกาํหนดความมากนอ้ยเป็นมาตรฐานของการมอบหมายงานใหก้บับุคลากรรายบุคคล โดยมีตวัช้ีวดั

ปริมาณงานท่ีประสบผลสาํเร็จตลอดระยะเวลาท่ีกาํหนดไวน้อ้ย 
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

          

        

 

 

ภาพที ่3.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

 

 

ประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. รายไดต่้อเดือน 

5. ตาํแหน่งงาน (ฝ่าย) 

6. อายงุาน (ปี) 

 

 

ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 2 ดา้น 

1. ดา้นส่วนบุคคล 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน 

(Peterson & Plowman, 1953 และ 

ธงชยั สันติวงษ,์ 2540) 
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงั 5 ดา้น 

1. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

2. ดา้นความมัน่คงในงาน 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

      (Vroom, 1970 และ Herzberg, 1964) 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.7.1 ผูบ้ริหารบริษทั Play Digital Co., Ltd. และบริษทัอ่ืนท่ีมีความใกลเ้คียงกนั สามารถนาํ

ผลการศึกษาคร้ังน้ีไปวางแผนพฒันาบุคลากร เพื่อกาํหนดมาตรฐานการในประเมินความสาํเร็จ ซ่ึงการ

กาํหนดเป้าหมายท่ีไม่สามารถวดัผลได้ ย่อมเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะใช้ในการจูงใจพนักงานให้เกิดความ

ปรารถนาในการพฒันา ความสามารถของตน เพื่อพฒันาบริษทัใหเ้ติบโต และเตรียมพร้อมสาํหรับการ

แข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคต 

 1.7.2 เพื่อรับรู้ และเขา้ใจถึงความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีบุคลากรตอ้งการจากบริษทัซ่ึงเป็นส่ิงท่ี

จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จากการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ศึกษาทฤษฎี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 

1. แนวคิดดา้นประชากรศาสตร์ 

2. ทฤษฏี และแนวคิดเก่ียวกบัความคาดหวงั (Expectancy Theory) 

3. แนวคิดเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

4. ประวติั และความเป็นมาของบริษทั 

5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิด้านประชากรศาสตร์ 

 กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าวว่า ในองค์กรจะมีบุคลากรอยู่มากมายหลาย

ระดบั ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไป โดยพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัมีปัจจยั   

ต่าง ๆ ท่ีเป็นสาเหตุ ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการทาํงานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรม

การทาํงานของแต่ละบุคคลอธิบายได ้ดงัน้ี  

 2.1.1 อายุกบัการทาํงาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกนัว่าเม่ือมีอายุมากข้ึน

ผลงานของแต่ละบุคคลจะลดนอ้ยลง ซ่ึงส่วนใหญ่บุคคลท่ีมีอายุมากนั้นจะถือวา่เป็นผูมี้ประสบการณ์

ทาํงานสูง และสามารถทาํงานท่ีจะทาํให้เกิดผลผลิตท่ีสูงข้ึนได ้นอกจากน้ีจะเห็นไดว้า่ คนท่ีอายุมาก

จะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะทาํงานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีนอ้ย รวมถึง

ช่วงเวลาในการทาํงานท่ีนานจะส่งผลให้ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บก็จะมากข้ึนด้วย 

ดงันั้น บุคลากรท่ีมีอายมุากข้ึนจะทาํงานไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอและขาดงานนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ย 

 2.1.2 เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) โดยทั่วไปนั้ น ความสามารถ

เก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาจากการทาํงาน การปรับตวัเขา้กบัสังคม แรงจูงใจ รวมถึงความสามารถใน

การเรียนรู้ทั้งเพศหญิงและเพศชายซ่ึงทั้งสองเพศน้ีไม่มีความแตกต่างกัน แต่นักจิตวิทยาท่ีศึกษา

เก่ียวกบัเร่ืองน้ีพบวา่ เพศชายจะมีลกัษณะคลอ้ยตามน้อยกว่าเพศหญิง และเพศชายจะมีความคิดกา้ว

ไกลในเชิงรุก และคาดหวงัในความสําเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่ในเร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึง

พอใจในงานจะไม่มีความแตกต่างกนั 
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 2.1.3 สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 

ส่วนมากบุคลากรท่ียงัโสดจะมีแนวโนม้ขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานมากกวา่บุคคลท่ีสมรส

แลว้ นอกจากน้ีบุคคลท่ีสมรสแลว้ยงัมีความพึงพอใจในงาน ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่า

ของงาน และมีความสมํ่าเสมอในการทาํงานสูงกวา่บุคลากรท่ีเป็นโสดดว้ย 

 2.1.4 ความอาวุโสในการทาํงานกบัการทาํงาน (Tenure and Job Performance) บุคลากรท่ีมี

ความอาวุโสนั้นในการทาํงานจะมีผลงานและความพึงพอใจในงานท่ีสูงกวา่บุคลากรใหม่ ซ่ึงบุคคลท่ี

มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั (ปรมะ สตะเวทิน, 2533 

น.112) โดยวเิคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี 

 2.1.4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทาํให้เกิดพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารในแต่ละ

บุคคลท่ีต่างกนั กล่าวคือ เพศชายมีแนวโนม้เก่ียวกบัความตอ้งการรับและส่งข่าวสารนอ้ยกวา่เพศหญิง 

และท่ีเพศชายไม่ไดต้อ้งการรับและส่งข่าวสารเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ท่ี

ดีจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย Will (1980, p.87) นอกจากน้ีเพศหญิง และเพศชายมีความแตกต่าง

กันอย่างมากในเร่ืองของทศันะคติความคิด และค่านิยม ทั้งน้ีเพราะ สังคม และวฒันธรรมเข้ามา

กาํหนดบทบาทและกิจกรรมของบุคคลทั้งสองเพศไวแ้ตกต่างกนั 

 2.1.4.2 อายุ เป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคคลแตกต่างกันทั้ งในเร่ืองของปัจจัยทางความคิด และ

พฤติกรรม ซ่ึงคนท่ีอายุเยอะส่วนใหญ่มกัจะมีความคิดในเชิงอนุรักษ์นิยม โดยยึดถือการปฏิบัติ 

ระมดัระวงั และมองโลกในแง่ร้ายกวา่คนท่ีมีอายุนอ้ย คนท่ีอายนุอ้ยกวา่มกัจะมีความคิดท่ีเป็นเสรีนิยม 

ยึดถืออุดมการณ์ และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุเยอะ เน่ืองมาจากประสบการณ์ในชีวิตท่ี

แตกต่างกนั การใชส่ื้อมวลชนก็มีลกัษณะท่ีต่างกนั คนท่ีมีอายุนอ้ยมกัจะชอบใชส่ื้อเพื่อแสวงหาความ

บนัเทิง มากกวา่ข่าวสารต่าง ๆ 

 2.1.4.3 การศึกษา ทําให้แต่ละบุคคลมีปัจจัยทางด้านทัศนคติความคิด ค่านิยม และ

พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีไดรั้บการศึกษาท่ีสูงจะไดเ้ปรียบในการรับสารท่ีดีอยา่งมาก เพราะมี

ความกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้มากกวา่ผูท่ี้ไดรั้บการศึกษาท่ีน้อยกวา่ แต่จะกลายเป็นคนท่ีไม่เช่ือ

อะไรง่าย ๆ ถา้เหตุผลหรือหลกัฐานมีไม่เพียงพอต่อการตดัสินใจ 

 2.1.4.4 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ของแต่ละบุคคลมีอิทธิพลอยา่งมากต่อปฏิกิริยาของ

ผูท่ี้รับและส่งสารในท่ีน้ี หมายถึง สถานภาพทางสังคม อาชีพ และรายได ้แต่ละบุคคลลว้นมีวฒันธรรม

ประสบการณ์ เป้าหมาย ค่านิยม และทศันคติแตกต่างกนั ทฤษฎีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล 

(Individual Differences Theory) ของ DeFleur (1996) ได้เสนอทฤษฏีความแตกต่างตามหลักการ

พื้นฐาน ระหวา่ง ปัจเจกบุคคลไวด้งัน้ี 
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  2.1.4.4.1 ทางจิตวทิยาบุคคลนั้น มนุษยเ์รามีความแตกต่างอยา่งมาก 

2.1.4.4.2 ทางชีวภาคหรือทางร่างกายของแต่ละบุคคล บางส่วนมาจากลักษณะ

แตกต่างเหล่าน้ี แต่ส่วนใหญ่แลว้จะเกิดจากการเรียนรู้ท่ีแตกต่างกนั 

2.1.4.4.3 มนุษยจ์ะเปิดรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัไปอยา่งกวา้งขวาง นัน่เพราะถูก

ชุบเล้ียงภายใตส้ถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 

2.1.4.4.4 ลักษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันนั้ น เกิดจากการเรียนรู้

ส่ิงแวดลอ้มท่ีต่างกนัซ่ึงทาํใหเ้กิดทศันคติ ค่านิยมและความเช่ือถือแตกต่างกนั 

 

2.2 ทฤษฏแีละแนวคดิเกีย่วกบัความคาดหวงั (Expectancy Theory) 

 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (1964, pp. 91-103) มีปัจจยัหลกั 4 ประการ 

 1. ความคาดหวงัหรือความคาดหมาย คือ ความเช่ือท่ีวา่คิดวา่ความน่าจะเป็นของพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึงจะส่งผลให้เกิดผลลพัธ์อย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงความเช่ือท่ีมากหรือน้อยนั้นจะมีค่า

ความสัมพนัธ์อยูใ่นช่วงระหวา่ง 0 ถึง 1 แบ่งเป็น (0 ไม่มีความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมกบัผลลพัธ์เลย) 

และ (1 มีความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมท่ีส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง) 

 2. ความพอใจ คือ ความตอ้งการของพนกังานซ่ึงมีความรุนแรงมากต่อผลลพัธ์ท่ีควาดหวงั

ไวส้ามารถเป็นไดท้ั้งเชิงบวกและเชิงลบข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ในการทาํงานท่ีเกิดข้ึนในขณะนั้น เช่น 

การข้ึนเงินเดือน การไดรั้บคาํชมจากหัวหนา้หรือผูบ้ริหารระดบัสูง จะเป็นความพอใจเชิงบวก ส่วน

ความพอใจเชิงลบนั้น จะเก่ียวกบัเร่ืองของ ปัญหาความจดัแยง้กนักบัเพื่อนร่วมงาน หรือการถูกตาํหนิ

จากหัวหน้าหรือผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นตน้ เน่ืองจากผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกับ

พฤติกรรมส่วนบุคคลของตวัพนกังาน 

 3. ผลลัพธ์ คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามมาจากพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีกระทาํ สามารถแยก

ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนไดเ้ป็น 2 ระดบั ระดบัท่ีหน่ึง ดา้นผลการปฏิบติังานจะนาํไปสู่การเล่ือนตาํแหน่ง หรือ 

การเพิ่มเงินเดือนหรือไม่ (ส่ือกลาง) ระดบัท่ีสอง ผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนัมีความสําคญัมากนอ้ยแค่ไหน 

เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน (ความพอใจ)  
 4.ส่ือกลาง คือ ตามทศันะคติของ Vroom ความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงและ

ผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง ส่ือกลางจะอยู่ในช่วง +1.0 ถา้ไม่มีความสัมพนัธ์ใด ๆ ระหว่างผลลพัธ์ระดบัท่ี

หน่ึงและผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง ส่ือกลางจะมีค่าเป็น 0 
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 ลกัษณะความคาดหวงั 

 ความคาดหวงัเป็นตวับ่งช้ีแห่งความสําเร็จซ่ึงจะช่วยในการตดัสินใจของแต่ละคนในการ

เลือกการกระทําไว้ทั้ ง น้ีทั้ งนั้ นข้ึนอยู่กับลักษณะ และความแตกต่าง ของแต่ละบุคคล และ 

สภาพแวดลอ้มซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสาํคญั ท่ีจะทาํใหค้วามคาดหวงันั้นเป็นจริงข้ึนมาได ้

 เกทเซนและคณะ Getzels, et al., (1974, p.132) ได้กล่าวไวว้่า "ความคาดหวงัของบุคคล

ยอ่มแตกต่างกนัเพราะคนเราต่างก็มีความคิดและความตอ้งการแตกต่างกนั" 

 วรูม Vroom (1964, p.103) ไดมี้คติฐานความเช่ือวา่พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการ

ตัดสินใจเลือกระหว่างทางเลือกต่าง  ๆ โดยพฤติกรรมเหล่านั้ นมีระบบ มีความสัมพันธ์กับ 

กระบวนการทางจิตใจไดแ้ก่ การรับรู้ ความเช่ือ เจคติ โดยเกิดจากแรงจูงใจ 

 วรูมศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานกบัรางวลัตอบแทนบุคคลจะเลือกรับรู้ตามความ

คาดหวงัรางวลั ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ บุคคลจะเลือกทาํงานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บผลประโยชน์มาก

ท่ีสุด บุคคลจะทาํงานหนกัถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาจะนาํไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการ โดยมี

องคป์ระกอบ 3 ประการ 

 1. ความคาดหวงั (Expectancy) แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการทาํงานกบั

ผลงานท่ีเกิดข้ึนคือ การท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปไดว้า่ ถา้มีความพยายามเพิ่มข้ึนหรือทาํงานหนกั

ข้ึนจะนาํไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน  

 2. ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือการรับรู้และหวงักบัผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการมี

ความพยายามเพิ่มข้ึนจะนาํไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ  

 3. ความชอบพอ (Valence) เป็นความต้องการภายในบุคคลคือ คุณค่าของรางวลัหรือ

ความชอบพอในรางวลั 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 การจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัในการทาํงานของเกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550, น.342) 

 

                                      ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ 

 

   

  

  คาดหวงั 

 

  รับรู้   

                   

ความพยายาม 

 

ทาํงาน 

 

  รางวลั 

 

  แรงจูงใจ 

 

ความชอบพอ 
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 องค์ประกอบทั้ ง 3 ประการน้ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ โดยต้องสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกันเป็น

กระบวนการคือ การจูงใจในการทาํงานนั้นเพิ่มข้ึนจากการท่ีบุคคลมีความคาดหวงัในการทาํงานของ

ตน นัน่คือรู้วา่ความสามารถของตนจะนาํไปสู่ผลงานท่ีดีและรับรู้วา่อะไรคือรางวลัตอบแทนสําหรับ

ผลงานท่ีดีนั้น หรือรับรู้ว่าจะได้รับรางวลันั้ นแล้วจะต้องชอบพอในรางวลันั้นด้วย เม่ือองค์กรมี

องคป์ระกอบทั้งสามประการเป็นไปอยา่งสอดคลอ้งกนัดงัน้ีแลว้ ก็จะเกิดการจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงจะ

ไปกระตุน้ความพยายามให้สูงข้ึนอีก การจูงใจในการทาํงานเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง จะนาํไปสู่

รางวลัท่ีตนเองตอ้งการในดา้นรายรับ หรือตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ระดบัผลผลิตของบุคคลใดจะข้ึนอยู่

กบัแรงผลกัดนั 3 ประการคือ  

 1. เป้าหมายของแต่ละบุคคล 

 2. ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต และการประสบความสาํเร็จ  

ตามเป้าหมาย 

 3. การรับรู้ในความสามารถของตนเองวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 

 ดงันั้นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการทาํงานของบุคลากรในองค์กร และเป็นปัจจยัเสริมแรงให้กบั

ทฤษฎีความคาดหวงัตามท่ี Vroom บอกคือปัจจัยจูงใจ ซ่ึง Herzberg (1964) ได้ให้ความเข้าใจว่า 

แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่คน และจะไม่ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง แต่จะไม่สามารถสร้าง

ความพึงพอใจได ้หากงานท่ีมีอยูไ่ม่เหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน จะตอ้งมีการพิจารณาโดย

เร่งด่วน หรือหากพนกังานมีความสามารถสูงมากพอแต่ไม่สามารถปฏิบติังานไดเ้ต็มความสามารถ 

แสดงวา่เกิดปัญหาดา้นการจูงใจ 

 ปัจจัยจูงใจ ( Motivation Factors) 

 คือ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนทาํงานอยา่งมีความสุข และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก ซ่ึงถือวา่เป็น  “ปัจจยัภายใน (Intrinsic)” 

 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

 คือ  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพอใจในการทาํงานแต่ยงัไม่พอท่ีจะนาํไปใชใ้นการจูงใจ ถือวา่

เป็น   “ปัจจยัภายนอก (Extrinsic)” 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) ไดแ้ก่ 

 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือน

หรือค่าจา้งแรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ 

 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์

อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
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 ความสัมพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อน

ร่วมงานในองคก์าร สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขใน

การทาํงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์

หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย       

 ความมัน่คงของงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความ

ย ัง่ยนืของอาชีพ ความมัน่คงขององคก์าร 

 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 

 ความสาํเร็จ หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยา่งดี 

เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิด

ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ 

 การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา การ

ยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อ

ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ  การยอมรับนบั

ถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 ลกัษณะของงานท่ีทาํ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้

ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

งานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร 

การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 สรุปไดว้่า ความคาดหวงั คือความรู้สึกหรือความตอ้งการท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีเป็นอยูใ่น

ปัจจุบนัไปจนถึงอนาคตขา้งหนา้ เป็นการคาดคะเนถึงส่ิงท่ีจะมากระทบต่อการรับรู้ของคนเรา โดยใช้

ประสบการณ์ท่ีไดเ้รียนรู้เป็นตวับ่งบอก โดยมีปัจจยัจูงใจเป็นตวัทาํให้บุคลากรเกิดการทาํงานไดอ้ยา่ง

มีความสุข มีความพึงพอใจและสามารถปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
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2.3 แนวคดิเร่ืองปัจจัยทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 โดยทั่วไปแล้ว  ประสิทธิภาพ (efficiency) ในการปฏิบัติงานมักจะแยกไม่ออกจาก 

ประสิทธิผล (effectiveness) ในการปฏิบติังานเพราะการปฏิบติังานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได ้ถา้หาก

ว่าการปฏิบติังานนั้นไม่มีประสิทธิผล ซ่ึงหมายความว่าการปฏิบติังานจะไม่บรรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงค์ท่ีได้กาํหนดไว ้แต่ในขณะเดียวกนั การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลก็ไม่จาํเป็นว่าการ

ปฏิบติังานนั้นจะตอ้งมีประสิทธิภาพเสมอไป เพราะวา่ ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้นมีผู ้

กล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั ดงัน้ี 

 นฤมล กิตตะยานนท์ อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน (2545, น.15-16) ได้เสนอว่า การ

ปฏิบติังานของแต่ละคนจะลูกกาํหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 

 1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 

  1.1 demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธ์ุ  

  1.2 competence characteristics เป็นลักษณะท่ีเก่ียวกับความรู้ความสามารถ ความ

ถนัดและความชํานาญของบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีจะได้มาจากการศึกษาอบรม และสั่งสม

ประสบการณ์ 

  1.3 psychological characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวิทยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันะ

คติ คานิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

 2. ระดบัความพยายามในการทาํงาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ

ทาํงาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความ ตั้งใจ เพราะว่าคนท่ีมี

แรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกาํลงักายและ กาํลงัใจให้แก่การทาํงาน มากกวา่

ผูท่ี้แรงจูงใจในการทาํงานตํ่า 

 3. แรงสนบัสนุนจากองคก์ารหรือหน่วยงาน (organization support) ซ่ึงไดแ้ก่ คาํตอบแทน 

ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อ กาํลงัใจผูป้ฏิบติังาน 

 โสฬส ปัญจะวิสุทธ์ิ (2541) อา้งแนวคิดของ Hertzberg (1968) ว่าไดศึ้กษาการบริหารงาน

ในแบบวิทยาศาสตร์โดยได้นําเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ และความ สัมพนัธ์ ระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานมาศึกษาร่วมกนัเพื่อให้ไดปั้จจยัสาํคญัท่ีจะทาํให้บุคคล ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ดงันั้นเขาจึงไดศึ้กษาวิจยัถึงทศัคติของบุคคลท่ีพอใจ ในการทาํงาน และไม่พอใจในการทาํงานพบว่า 

บุคคลท่ีพอใจในการทาํงานนั้นประกอบ ดว้ยปัจจยัดงัน้ี 
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 1. การท่ีสามารถทาํงานไดบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 2. การท่ีไดรั้บการยกยอ่งนบัถือเม่ือทาํงานสาํเร็จ 

 3. ลกัษณะเน้ือหาของงานเป็นส่ิงท่ีน่าสนใจ 

 4. การท่ีไดมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน 

 5. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 6. การท่ีไดรั้บโอกาสพฒันาความรู้และความสามรถในการทาํงาน 

 ส่วนปัจจัย เ ก่ียวกับ ส่ิงแวดล้อมของงานท่ีเป็นส่วนท่ีทําให้ เ กิดความไม่พึงพอใจ 

ประกอบดว้ยปัจจยั ดงัน้ี 

 1. นโยบายและการบริหารองคก์ร (Policy and Administration) 

 2. การควบคุมการบงัคบับญัชา (Supervision) 

 3. สภาพการทาํงาน (Work Conditions) 

 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลทุกระดบัในหน่วยงาน (Relation with Pee and Subordinate) 

 5. ค่าตอบแทน (Salary) 

 6. สถานภาพ (Status) 

 7. การกระทบกระเทือนต่อชีวติส่วนตวั (Personal Life) 

 8. ความปลอดภยั (Security) 

 คฑาวุธ พรหมนายน (2545, น.9)  อ้างแนวคิดของ Peterson & Plowman (1953)  ให้

ความหมายของคาํวา่ “ประสิทธิภาพในการบริหารงานในดา้นธุรกิจ” ในความหมายอยา่งแคบวา่ เป็น

การลดตน้ทุนในการผลิต และในความหมายอยา่งกวา้งวา่ เป็นคุณภาพของการมีประสิทธิผล (quality 

of effectiveness) และความสามารถในการผลิต (competence and capability) และในการดาํเนินงาน

ทางด้านธุรกิจท่ีจะถือว่ามี ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการท่ีมีคุณภาพใน

ปริมาณท่ีตอ้งการได้อย่างเหมาะสม ตน้ทุนน้อยท่ีสุดเพื่อคาํนึงถึงสถานการณ์ และขอ้ผูกพนัด้าน

การเงินท่ีมีอยู ่ดงันั้นแนวความคิดของคาํว่าประสิทธิภาพในดา้นธุรกิจมีองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ 

ตน้ทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวธีิการ (method) ในการผลิต 

 ประสงค์ ตระกูลแสงเงิน (2550) อ้างแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (2540) มีเทคนิคการ

ประเมินผลการทาํงานของพนกังานแต่ละคนออกเป็น 7 ดา้น ประกอบดว้ย 

 1. ปริมาณงาน (quantity of work) เป็นการกาํหนดความมากน้อยเป็นมาตรฐานของการ

มอบหมายงานใหก้บัพนกังานแต่ละคน โดยมีตวัช้ีวดัปริมาณงานท่ีประสบผลสาํเร็จตลอดระยะเวลาท่ี
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กาํหนดไว ้อาจวดัจากผลสําเร็จกบังานท่ีตรงเวลา ประสิทธิผลต่าง ๆ การตรวจสอบผลงานท่ีเก่ียวกบั

พนกังาน ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบวา่พนกังานบรรลุวตัถุประสงคไ์ดดี้เพียงใด 

 2. คุณภาพงาน (quality of work) คือ ความมีคุณภาพเก่ียวกบัผลงาน กล่าวคือ มีความถูก

ตอ้งครบถว้น เป็นท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสาํเร็จจากผูเ้ก่ียวขอ้ง 

 3. ความรู้เก่ียวกบังาน (job knowledge) คือ การท่ีผูท้าํงานมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งชัดเจน

เก่ียวกบัคู่มือวิธีการปฏิบติังาน รวมทั้งการนาํทกัษะ เทคนิคต่าง ๆ ท่ีมีความจาํเป็นมาประยุกต์ใชก้บั

งานของตนเอง และงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 

 4. คุณภาพลักษณะส่วนตวั (quality of personal) คือ พฤติกรรมเก่ียวกับบุคคลซ่ึงแสดง

ออกมาทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทางวาจาท่ีเหมาะสม การให้ความช่วยเหลือสังคมความ

ซ่ือสัตย ์สุจริตในงานของตนเอง เพื่อนร่วมงานและงานขององคก์ร 

 5. ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (cooperation) คือ ผูท้าํงานมีความสามารถและเตม็ใจทาํงานร่วมกบั

เพื่อนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือระหว่างกันให้ความสนิทสนมกับเพื่อนร่วมงาน สามัคคีกับ

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั 

 6.  มีความน่าไว้วางใจ (dependability)  คือ  การท่ีผู ้ท ํางานมีความน่าไว้วางใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รโดยมีความซ่ือสัตยล์ะเอียดถ่ีถว้น ความแม่นยาํไวใ้จไดใ้นงานและเร่ืองอ่ืน ๆ 

 7. มีความคิดริเร่ิม (creativity) คือ ผูท้าํงานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ ทั้งใน

งานท่ีทาํ และงานท่ีเก่ียวขอ้ง กลา้เร่ิมตน้งานใหม่ไดด้ว้ยตนเอง และไม่กลวัท่ีจะดาํเนินการดว้ยตนเอง

สามารถแกปั้ญหาดว้ยเหตุและผล 

 จากแนวคิดและทฤษฎีขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงไดส้รุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการทาํงาน

จากแนวคิดของพีเตอร์ซนั และพลาวแมน และธงชยั สันติวงศ ์เพื่อนาํมาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั

คร้ังน้ี มี 2 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นส่วนบุคคล คือ พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (job knowledge) คือการท่ี

ผูท้าํงานมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งชดัเจน เก่ียวกบัคู่มือวิธีการปฏิบติังาน รวมทั้ง การนาํทกัษะ เทคนิค

ต่าง ๆ ท่ีมีความจาํเป็นมาประยุกต์ใช้กับงานของตนเอง และงานท่ีเก่ียวข้องได้อย่างดีท่ีสุด การ

แสดงออกทางบุคลิก การแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจา การให้ความช่วยเหลือสังคม การร่วม

ทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานอยา่งเต็มใจ มีนํ้ าใจเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือผูอ่ื้น ทั้งเพื่อนร่วมงาน ลูกน้องผูบ้งัคบั 

บญัชา และส่วนอ่ืน มีความกลา้คิด กลา้ตดัสินใจ ลงมือกระทาํงานใด ๆ เพียงคนเดียวแกไ้ขปัญหาได้

ดว้ยเหตุ และผล 
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 2. ด้านผลการปฏิบัติงาน คือ คุณภาพของงาน (quality) คือ มีความถูกต้อง ครบถ้วน 

ทนัเวลา ผลงานออกมาสําเร็จตรงตามเป้าหมาย และปริมาณ (quantity) คือ เป็นการกาํหนดความมาก

นอ้ยเป็นมาตรฐานของการมอบหมายงานใหก้บับุคลากรรายบุคคล โดยมีตวัช้ีวดัปริมาณงานท่ีประสบ

ผลสาํเร็จตลอดระยะเวลาท่ีกาํหนดไว ้

 สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการทาํงานท่ีดีนั้นจะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือเกิดประสิทธิผลจากการ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพ คือ ถูกตอ้ง ครบถว้น ทนัเวลา เป็นมาตรฐานเดียวกนัสามารถวดัไดท้ั้ง

รายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม เพื่อกาํหนดตวัช้ีวดัให้กบับุคลากรในการปฏิบติังานให้ตรงตามความตอ้งการ

ขององคก์รนั้น ๆ 

 

2.4 ประวตัิและความเป็นมาของบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

 บริษทั Play Digital Co., Ltd. เป็นบริษทัท่ีทาํธุรกิจเก่ียวกบัส่ือโฆษณาออนไลน์ (Digital 

Advertising) โดยให้บริการในการรับทาํส่ือโฆษณาออนไลน์ต่าง ๆ ภายหลงัเม่ือธุรกิจเร่ิมออกตวัไดดี้

ข้ึนนั้น ก็ไดมุ้่งมัน่พฒันา และสร้างสรรคก์ารให้บริการต่าง ๆออกมาเพิ่มข้ึน เช่น การทาํเวบ็ไซต ์และ

แอพพลิเคชัน่ในโทรศพัท ์ทาํการตลาด ทาํเพจในเฟสบุ๊คและดูแล เพจในเฟสบุ๊ค ออกแบบเกมส์และ

กิจกรรมให้กบัลูกคา้แบรนด์ต่าง ๆ อาทิเช่น Dumex HiQ ซอสภูเขาทอง เป็นตน้ ก่อตั้งเม่ือปี 2553 เร่ิม

จากมีบุคลากร 3-4 คน ทํา  Facebook Content เป็นหลัก แล้วก็ทํา  Website ควบคู่กันไปด้วย มี

ความสามารถในการทาํ Event ทาํหนังสั้ น ทาํคลิปวิดีโอ แต่ยงัไม่สามารถทาํได้เน่ืองจาก Trend 

ในขณะนั้นยงัไม่เป็นท่ีสนใจมากนกั อาจจะทาํใหผ้ลตอบรับไม่ดี ส่ือในตอนนั้นท่ีกาํลงัเป็นท่ีสนใจคือ 

TV Radio ลูกคา้ส่วนใหญ่จึงตอ้งการผลิตส่ือจาํพวกน้ีมากกว่าส่ือบนอินเตอร์เน็ต ต่อมาเม่ือมีการใช้

โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี (Smart Phone) มากข้ึน กระแสของส่ือต่าง ๆ จึงเปล่ียนไป ผูค้นเร่ิมให้ความสนใจ

ส่ือออนไลน์เพิ่มข้ึน ทาํให้บริษทั Digital Agency ต่าง ๆ รวมทั้ง บริษทั Play Digital Co., Ltd. ท่ีตอ้ง

เปล่ียนแปลง และเพิ่มความสามารถในการผลิตให้มีความทันสมัยและดีข้ึนตาม Trend ท่ีกําลัง

เปล่ียนไป เช่น จากเม่ือก่อนท่ีทาํแค่ภาพน่ิงธรรมดา ก็ตอ้งสามารถทาํภาพเคล่ือนไหว ตั้งแต่ภาพไฟล์ 

Gif ไปจนถึง Animation เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเพิ่มข้ึน ทาํให้การแข่งขนัในธุรกิจ 

Digital Advertising สูงข้ึนไปดว้ย 
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ภาพที ่5.1 ลกัษณะการปฏิบติังานภายในองคก์ร 

 

 ลูกคา้แต่ละแบรนด์ ก็อยากได ้Content ท่ีดึงดูดความสนใจ ซ่ึงทาํให้บริษทั ตอ้งลดจาํนวน 

Facebook Content ท่ีเป็น Routine ประจาํวนัลง เช่น จากเม่ือก่อนท่ีทาํ 60 ช้ินต่อเดือน โพสต์วนัละ 2 

ช้ิน  เช้าและเย็น  เหลือแค่  30 ช้ิน  ซ่ึ งใน 30 แบ่ง เ ป็น Special Content 10 ช้ิน  เ ป็น Animation 

ภาพเคล่ือนไหว และภาพไฟล์ Gif ส่วนอีก 20 ช้ิน เป็นภาพปกติ เพราะ Trend ท่ีเปล่ียนไปทาํให้การ

โพสตภ์าพเยอะ ๆ ทาํให้ผูค้นเร่ิมไม่ค่อยสนใจ จึงตอ้งแกปั้ญหาดว้ยการทาํอะไรท่ีแปลกใหม่เพื่อเพิ่ม

ความน่าสนใจ เป็นตน้ ปัจจุบนับริษทัสามารถผลิต Content ไดห้ลากหลาย รวมทั้งผลิต VDO ทาํ 

Event และทําการตลาด (Marketing) ซ้ือAdโฆษณาให้กับลูกค้าแบรนด์ต่าง ๆ ได้มากข้ึน ตาม

ความสามารถของบุคลากร และ Trend ของโลก เพราะตอ้งคอยปรับตวัตามอยูต่ลอดเวลา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ฝ่ายสนบัสนุน 

ฝ่ายผลิต ฝ่ายประสานงาน ลูกคา้ 
Content 

ต่าง ๆ 
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ตารางที ่2.1 ตารางแสดงจาํนวนแบรนดท่ี์องคก์รดูแลตั้งแต่ปี2015 (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2560) 

จํานวน แบรนด์ปี 2015 แบรนด์ปี 2016 แบรนด์ปี 2017 (5 เดือนแรก) 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

Dumex 

Hi-Q 

F&F 

Tesco Lotus Clothing 

Meiji Chocolate 

Jagota 

TTR 

Utip 

Banner Protein 

Falcon 

Singha Soda 

Dumex 

Hi-Q 

TTR 

F&F 

Tesco Lotus Clothing 

Banner Protein 

Sriraja Panich 

Cellox Purify 

L’oreal 

CAT 

Jagota 

Melt Me 

Pegeon 

V-corn 

 

CAT 

The Emdistrict 

TOT FTTX 

MEX 

World Gas 

LOP 

F&F 

Michelin 

Dewberry 

Sriraja Panich 

Cellox Purify 

TyrePlus 

Dumex 

TTR 

Toyota 

Whizdom 101 

Hi-Q 

Fujitsu 

A-Money 

Krungsri 

รวม 11 14 20 

 จากตารางท่ี 2.1 แสดงให้เห็นว่าจาํนวนแบรนด์ในแต่ละปีมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน และมีความ

หลากหลายมากข้ึนมีแบรนด์ท่ีเป็นแบรนด์เก่า และยงัคงอยูก่บัองคก์รต่อมาจากปีก่อน และมีแบรนด์

ใหม่ ๆ เพิ่มเขา้มา แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในองค์กรเพิ่มข้ึน เพราะ

สามารถผลิต Content ไดห้ลากหลายมากข้ึน ทาํใหมี้แบรนดใ์หม่ ๆ เขา้มาใหอ้งคก์รดูแลเพิ่มข้ึน 
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2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 น่ิมนวน ทองแสน (2557) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองสาํอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัองคป์ระกอบของความคาดหวงัในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบั

จากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย อนัประกอบดว้ย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงใน

งานและพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีประสิทธิภาพการทาํงานโดยนวมอยูใ่นระดบัมากสุด โดยจาํแนกเป็นดา้น 

เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นส่วนบุคคล ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 และดา้นผลการปฏิบติังาน 

ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 นอกจากน้ียงัพบวา่ องคป์ระกอบของความคาดหวงัของพนกังานกลุ่มธุรกิจ

ผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานโดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัซ่งมีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 กนัตยา เพิ่มผล (2550) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัและความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของ เจา้หนา้ท่ีด่านตรวจคนเขา้เมือง ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ความคาดหวงัในการปฏิบติังาน พบวา่ เจา้หนา้ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความคาดหวงัโดยรวม ในระดบัมาก 

โดยมีความคาดหวงัอนัดบัแรกในดา้นสถานท่ี/สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้น เพื่อนร่วมงาน 

รองลงมา ได้แก่ ด้านลกัษณะงาน ด้านประชาชนผูใ้ช้บริการ ด้านคุณภาพชีวิตใน การทาํงาน ด้าน

ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นระบบบริหารจดัการองคก์ร 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่เจา้หนา้ท่ี

กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจโดย รวมในระดบัปานกลาง และมีความพึงพอใจในทุกดา้นในระดบัปาน

กลาง ยกเวน้ด้านระบบการ บริหารจดัการองค์กรท่ีมีความพึงพอใจในระดบัน้อย สําหรับความพึง

พอใจอันดับแรก ได้แก่ ด้าน เพื่อนร่วมงาน รองลงมา ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านประชาชน

ผูใ้ชบ้ริการ ดา้นคุณภาพชีวติใน การทาํงาน ดา้นสถานท่ี/สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นระบบ

การบริหารจดัการองคก์ร 3. การเปรียบเทียบระดบัความคาดหวงักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของ เจา้หนา้ท่ีฯ พบวา่เจา้หนา้ท่ีมีความคาดหวงัสูงกวา่ความพึงพอใจทั้งในภาพรวมและในทุกดา้น ท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4. การเปรียบเทียบระดบัความคาดหวงักบัเป้าหมาย (Benchmark) 

(ท่ีระดบัร้อยละ 75) ของเจา้หนา้ท่ีฯ ในภาพรวม พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั และหากพิจารณาในแต่

ละดา้น พบวา่ ใน ดา้นระบบการบริหารจดัการองคก์ร และดา้นผูบ้งัคบับญัชามีความคาดหวงัตํ่ากว่า

เป้าหมาย (Benchmark) ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยในด้านอ่ืน ๆ พบว่าระดบัความ

คาดหวงัไม่ มีความแตกต่างกบัเป้าหมาย (Benchmark) 5. การทดสอบเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจ
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กบัเป้าหมาย (Benchmark) (ท่ีระดบัร้อย ละ 75) ของเจา้หน้าท่ีฯ ทั้งในภาพรวมและในด้านต่าง ๆ 

พบวา่มีระดบัความพึงพอใจตํ่ากวา่ เป้าหมาย (Benchmark) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ใน

ทุกดา้น 6. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี ไดแ้ก่ 1) ประชาชนมี

มิตรไมตรีท่ีดี 2) สภาพการทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพ 3) ผูบ้ ังคับบัญชาให้คาํ

เสนอแนะในการแก้ปัญหา 4) ปริมาณเคร่ืองมือ/อุปกรณ์ท่ีใช้ปฏิบติังานมี เพียงพอ 5) ประชาชนมี

ทกัษะการส่ือสารเขา้ใจชดัเจน 6) ความเหมาะสมของค่าตอบแทนและ สวสัดิการ 7) ความสามคัคี

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ 8) ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถใน การปฏิบติังาน โดยมีความ

เช่ือมัน่ในการพยากรณ์ร้อยละ 65.6 แสดงเป็นสมการได้ดังน้ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน = 

{0.189 (ประชาชนมีมิตรไมตรีท่ีดี)} + {0.139 (การทาํงานท่ีคาํนึงถึงความปลอดภยั/สุขภาพ) } + 

{0.086 (ผูบ้งัคบับญัชา ให้คาํเสนอแนะในการแกปั้ญหา)} + {0.126 (ปริมาณ เคร่ืองมือ/อุปกรณ์ท่ีใช้

ปฏิบัติงานมีเพียงพอ)} + {0.179 (ประชาชนมีทกัษะการส่ือสารเข้าใจชัดเจน)} + {0.089 (ความ

เหมาะสมของค่าตอบแทนและสวสัดิการ)} + {0.086 (ความสามคัคีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน)} + {0.097 

(ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน)} 

 ชนิกา แสงศร (2550) ทาํการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและ

พฤติกรรมการทาํงานของ พนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอะไหล่รถยนต์

ผลการวิจยัพบว่า 1. พนักงานมีความคาดหวงัในงานโดยรวม และรายด้านทั้ง 8 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ลกัษณะงานท่ี ปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล ดา้น สภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความมัน่คง

ในงาน อยู ่ในระดบัปานกลาง 2. พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

การปฏิบติังานตาม ระเบียบขอ้บงัคบั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้น

การแกปั้ญหาและ การตดัสินใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนพฤติกรรมการทาํงานดา้นการทาํงานเป็น

ทีม อยูใ่นระดบัสูง 3. พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เงินเดือน ตาํแหน่งงาน 

และอายุ การทาํงานแตกต่างกนั มีความคาดหวงัในงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.01 4. พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ี

ระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมี อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เงินเดือน ตาํแหน่งงาน และอายุ 

การทาํงานแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 6. 

ความคาดหวงัในงานกบัพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกคิด เป็นร้อยละ 

60.68 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .779) 
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 เมธี ไพรชิต (2556) ทาํการวิจยัเร่ือง การหาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา: บริษทั สุธานี จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทํางานในภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยความมั่นคงในการทํางาน ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันยัสําคญั

ปานกลาง ปัจจยัค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสาํคญันอ้ย ปัจจยัการยอมรับนบัถือท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันยัสําคญัปานกลาง ปัจจยั

ลักษณะของงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั สุธานี จาํกัด ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบันัยสําคญัน้อย ปัจจยัการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันยัสําคญั

ปานกลาง และปัจจยัการฝึกอบรมการพฒันาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยสําคญัน้อย ในงานวิจยัน้ีได้เสนอแนวทางการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในแต่ละปัจจยัด้านปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ควรจดัให้มี

เคร่ืองมือเคร่ืองใชห้รืออุปกรณ์ในการทาํงานต่าง ๆ (5) อยา่งเพียงพอหรือสามารถจดัหามาให้ไดท้นัที

ท่ีต้องการและมีความปลอดภัยในการทาํงาน ด้านค่าจ้างและค่าตอบแทนควรประเมินผลการ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปดว้ยความยุติธรรมและโปร่งใส และควรมีผลตอบแทนท่ีดี ดา้นการยอมรับนบัถือ

ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความไวว้างใจในการทาํงาน และสร้างการทาํงานเป็นทีมช่วยเหลือกนั ด้าน

ลกัษณะของงานควรให้โอกาสไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษทาํงานให้งานประสบความสําเร็จได ้ดา้นการ

ติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ควรสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานให้เป็นทีม

พูดคุยกนั ดา้นการฝึกอบรมการพฒันาควรสนบัสนุนการศึกษาต่อของพนกังานให้มากและสนบัสนุน

ใหมี้การฝึกอบรมพฒันาทกัษะต่าง ๆ รวมทั้งจดัใหมี้การดูงานทั้งในและต่างประเทศ 

 ศศิกาญจน์ สามคัคีนนท์ (2556) ทาํการวิจยัเร่ือง ความคาดหวงัและความพึงพอใจใน

ประสิทธิภาพการทาํงานตามสรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 3 

ผลการวจิยัพบวา่ 1. พนกังานธนาคารออมสินภาค 3 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.82 โดย

มี อายรุะหวา่ง 26-30 ปีมีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรีตาํแหน่งพนกังาน

ปฏิบติัการ 4-5 มีระดบัเงินเดือน 15,001-25,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี 2. จาก

การศึกษาความคาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพการทาํงานตาม สมรรถนะหลกั (Core 

Competency) ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 3 ได้แก่ด้านการบริการด้วยใจ ด้านการยึดมัน่ใน

คุณธรรม ดา้นการใส่ใจใฝ่รู้ดา้นการบูรณาการทีม ดา้นมุ่งผลลพัธ์และดา้นความเช่ียวชาญผลิตภณัฑ์
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โดยภาพรวมพบวา่ พนกังานมีความคาดหวงัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 

3. จากการศึกษาเปรียบเทียบความคาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพการทาํงานตาม

สมรรถนะหลกั (Core Competency) ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 3 พบวา่ ระดบัความคาดหวงั

และความพึงพอใจแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะ

งาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบติัการ ในเขต

ลาดพร้าว-จตุจกัร งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น

ลกัษณะงาน และปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความ

น่าเช่ือถือดว้ยวิธีของครอนบาร์คแอลฟ่า กบักลุ่มตวัอยา่งจานวน 30 คน ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร ได้

ระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.942 โดยแจกกบัพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัร 

จานวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 

ไดแ้ก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (OneWay 

ANOVA) และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นเพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ร ส่วนในดา้นรายไดไ้ม่มีผลต่อความผูกพนักบัองคก์รอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัด้านลกัษณะงานในด้านความอิสระในการทางาน และความ

คาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ร ส่วนในดา้นความเขา้ใจในการ

ทาํงาน ความหลากหลายในการทางาน ความทา้ทายในการทางานและงานท่ีทาตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบั

ผูอ่ื้นนั้นไม่มีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ร อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัแรงจูงใจ 

ในด้านความก้าวหน้าความมัน่คงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กร อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 อภิชยั จตุพรวาที (2557) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค ์(รัฐประศาสนศาสตร์) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์

เพื่อ 1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์ 2. 

เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวดั

นครสวรรค ์3. เพื่อศึกษาแนวทางพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติ

จงัหวดันครสวรรค์การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสม โดยใช้การวิจยัเชิงปริมาณ ใช้การวิจยัเชิง
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สํารวจ ประชากร (Population) ไดแ้ก่ อาสาสมคัรคุมประพฤติในเขตจงัหวดันครสวรรค ์จาํนวน 122

คน โดยใช้ประชากรทั้ งหมดเป็นหน่วยการศึกษาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ สถิติท่ีใช้

วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี (Frequencies) ร้อยละ (Percentile) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และสําหรับทดสอบสมมุติฐานเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ี

เก่ียวกบัการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติ การวิเคราะห์โดย

หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Correlation Coefficient) และการ

ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุม

ประพฤติ โดยใชก้ารทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square test) และการวิจยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์

เชิงลึก (In-Depth Interview) กบัผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (Key Informant) และใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา

ประกอบบริบท ผลการวจิยัพบวา่ 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุม

ประพฤติจงัหวดันครสวรรคโ์ดยภาพรวมอยู ่ในระดบัมาก (µ = 3.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นการออกไปสอดส่อง ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นการควบคุมดูแลและดา้นการเขียนรายงานอยู่

ในระดบัมากทุกดา้น 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

อาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ

รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังานอาสาสมคัรคุมประพฤติ พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของอาสาสมคัรคุม

ประพฤติไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติ จึงปฏิเสธ

สมมติฐานการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติ พบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติทุกดา้นอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 ยกเวน้ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นการฝึกอบรม และสัมมนา ดา้นการมอบหมายงานมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติดา้นการเขียนรายงาน

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3.ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ การทาํงานของ

อาสาสมคัรคุมประพฤติมีปัญหาเร่ืองแผนท่ีบา้นของผูถู้กคุมความประพฤติไม่ชดัเจนทาํให้เกิดปัญหา

ในการออกไปสอดส่อง จาํนวนอาสาสมคัรคุมประพฤติน้อยเกิดไปไม่ควบคุมทุกพื้นท่ีทาํให้ต้อง

เดินทางไปทาํคดีระยะทางไกลส้ินเปล้ืองค่าใชจ่้ายในการเดินทาง อาสาสมคัรคุมประพฤติบางท่านยงั

ขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการสงเคราะห์ ทาํให้ผูถู้กคุมความประพฤติหรือผูเ้ขา้รับการฟ้ืนฟูฯ

ไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากสาํนกังานคุมประพฤติ บางคร้ังผูถู้กคุมความประพฤติบางรายไม่ใส่ใจคาํ
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ตกัเตือนของอาสาสมคัรคุมประพฤติดงันั้นสํานกังานคุมประพฤติควรส่งคดีใหใ้กลเ้คียงกบัท่ีพกัอาศยั

ของอาสาสมคัรคุมประพฤติเพื่อสะดวกในการสอดส่องดูแล นอกจากน้ีควรนาํเครือข่ายยุติธรรม

ชุมชนมาเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาเป็นอาสาสมคัรคุมประพฤติเพื่อให้ครอบคลุมพื้นท่ีในจงัหวดั

นครสวรรคอี์กทั้งควรมีการจดัอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีของอาสาสมคัรคุมประพฤติ

เพื่อให้ความรู้เพิ่มเติมและทบทวนความรู้เดิมเสมอ สํานกังานคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรคค์วรคดั

เลือกสรรหาอาสาสมคัรคุมประพฤติท่ีมีจิตอาสาเขา้มาทาํงาน พนกังานคุมประพฤติควรประเมินผล

การปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติหลงัจากท่ีอาสาสมคัรคุมประพฤติไดส่้งรายงานแลว้เพื่อรู้

ถึงขอ้บกพร่องเพื่อปรับปรุงการทาํงาน 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

  

 การศึกษาเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

บริษัท Play Digital Co., Ltd.  เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้ให้ข้อมูลหลัก (In-depth Interview) จ ํานวน 5 คน

ประกอบด้วย หัวหน้างานจาํนวน 2 คน และบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 3 คน 

เน่ืองจากเป็นบุคลากรของบริษทั Play Digital Co., Ltd. และเพื่อให้เห็นประเด็นเร่ืองความคาดหวงั

ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., 

Ltd. ท่ีหลากหลายมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร

บริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คนโดยใช้วิธีการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research Method) 

และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยั 

โดยมีลาํดบัขั้นตอนในการศึกษาและมีระเบียบวิธีการศึกษาในดา้นการกาํหนดประชากร การสุ่มกลุ่ม

ตวัอยา่ง การเก็บสะสมขอ้มูล การจดัทาํและการพิจารณา รวมถึงสถิติท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้เป็นบุคลากรบริษัท Play Digital Co., Ltd. มีจ ํานวนทั้ งส้ิน 29 คน โดย

แบ่งเป็นสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (In-depth Interview) จาํนวน 5 คนประกอบดว้ย หวัหนา้งาน 

จาํนวน 2 คน และบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 3 คน และเชิงปริมาณจากการตอบ

แบบสอบถามของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2560) 

 ขนาดตวัอย่าง การคิดผลของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาน้ีไดใ้ช้สูตรการหาขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งแบบเจาะจงประชากร โดยกาํหนดความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และกาํหนดระดบัความผิดพลาด

ร้อยละ 5 จากการใชสู้ตร Yamane (1973) 
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n = 
N

1 + N (e)2
 

 

    n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

    N = ขนาดประชากร 

    e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้

 

n = 
29

1 + 29 (0.05)2
 

n =
29

1.0725
 

n = 27.039 �27 

 

 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

 สาํหรับวธีิการสุ่มตวัอยา่งเพื่อเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นคร้ังน้ี มีลาํดบัขั้นตอนในการจาํลอง

ตวัอย่างเป็นแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-Probability Samples) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) ทั้งหมดเป็นบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 รายละเอียดการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  กําหนดจุดมุ่งหมายในการศึกษาเ ก่ียวกับความคาดหวังของบุคลากรท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

 2. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตาํรา บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํขอ้มูลท่ีได้มาใช้

ประกอบการตดัสินใจเลือกความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร 

 3. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร 

 4. ทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาดงัน้ี 

 ความเช่ือมั่น (Reliability) การทดสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม ผูศึ้กษาได้นํา

แบบสอบถามท่ีทาํไปลองใช้กับบุคลากรบริษัท Winter Egency Co., Ltd. จาํนวน 30 ชุด และนํา

แบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่รวม โดยใชว้ธีิการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในการหาค่าความเช่ือมัน่ ซ่ึงได้ค่า

ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.821 ค่าความเช่ือมัน่แต่ละขอ้ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.70 จึงแสดงวา่เป็นท่ียอมรับและ

สามารถนาํไปใชไ้ด ้
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3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา เร่ือง ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ในคร้ังน้ีไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบปฐม

ภูมิโดยการทาํแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัดา้นประชากรศาสตร์มีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ 

(Checklist) 

 เพศ ลกัษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบให้เลือก 2 ทาง (Dichotomous Questions) และ

ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) ไดแ้ก่ เพศชาย และเพศหญิง 

 ช่วงอายุ  ลกัษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบให้เลือกหลายคาํตอบ (Multiple Choice 

Questions) และใช้ระดับการว ัดข้อมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) เน่ืองจากเป็นผู ้ท่ีจบ

การศึกษาระดบัม.ปลาย (ม.6) ข้ึนไปจึงเร่ิมตั้งแต่อาย ุ18 ปี 

 ชั้นการศึกษา ลกัษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบใหเ้ลือกหลายคาํตอบ (Multiple Choice 

Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

 รายได้(ต่อเดือน) ลักษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบให้เลือก 2 ทาง (Dichotomous 

Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 ตาํแหน่งงาน ลกัษณะของแบบสอบถามลกัษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบให้เลือก

หลายคาํตอบ (Multiple Choice Questions) และใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal 

Scale) 

 อายกุารทาํงาน ลกัษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบใหเ้ลือกหลายคาํตอบ (Multiple 

Choice Questions) และใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความคาดหวงัในการทาํงานของ

บุคลากร ลกัษณะของแบบสอบถามจะมีคาํตอบให้เลือกหลายคาํตอบ (Multiple Choice) ซ่ึงมีลกัษณะ

เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัความ

คาดหวงั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้านค่าจ้างและสวสัดิการ ด้านความมั่นคงในงาน ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรเป็นรายบุคคล โดยมีคาํตอบให้เลือกหลายคาํตอบ (Multiple Choice) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยมีเน้ือหาเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นส่วนบุคคล และดา้นผลการปฏิบติังาน 
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 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นคาํถามแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) กาํหนด

ระดบัสัดส่วนท่ีเป็นขอ้ความให้เป็นนํ้ าหนักตวัเลข โดยกาํหนดค่านํ้ าหนักตามวิธีของ Likert Scale 

ดงัน้ี 

 ค่านํา้หนักของตัวเลือก  ระดับความคิดเห็น 

 กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 5  มากท่ีสุดหรือเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 4  มากหรือเห็นดว้ย 

 กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 3  ปานกลางหรือไม่แน่ใจ 

 กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 2  นอ้ยหรือไม่เห็นดว้ย 

 กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 1  นอ้ยท่ีสุดหรือไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

  

 แปลผลขอ้มูลในแบบสอบถาม จากการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยระบุถึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการแปล

ความหมายขอ้มูลประเภท Likert Scale ท่ีอยูใ่นรูปคะแนนเฉล่ีย ตามแบบจาํแนกแต่ละช่วงยอ่ยเท่ากนั

ซ่ึงมีวธีิคิด ดงัน้ี 

 ความกวา้งของแต่ละช่วงยอ่ย = ค่าสูงสุด-ค่าตํ่าสุด/จาํนวนระดบั 

     = (5-1)/5 

     = 0.80 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ไดด้งัน้ี 

 จากระดบัคะแนน  ความหมายของระดบัคะแนน 

 1.00-1.80   อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 1.81-2.60   อยูใ่นระดบันอ้ย 

 2.61-3.40   อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 3.41-4.20   อยูใ่นระดบัมาก 

 4.21-5.00   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการศึกษาเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ผูศึ้กษาไดส้รุปผลขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้ให้ข้อมูลหลัก (In-depth 

Interview) จาํนวน 5 คน และจากแบบสอบถามโดยเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรบริษทั 

Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คน และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์โดยใชห้ลกัทางสถิติ 

 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากการศึกษารวบรวมข้อมูลท่ีมีผูจ้ ัดทาํไวจ้ากส่ือ

ส่ิงพิมพ์ต่าง ๆ วารสาร หนังสือทางวิชาการ บทความ สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง เพื่อทราบถึงแนวคิด และทฤษฎีความคาดหวงัท่ีมีของบุคลากร 

 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษาไดร้วบรวมและตรวจเช็คความครบถว้นของขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ จึงนาํขอ้มูลท่ีไดม้า

ประมวลผลผา่นโปรแกรมสาํเร็จรูปเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. สรุปขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 2. วิเคราะห์เน้ือหาโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 6 

ขอ้ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มี

ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ใชก้ารวเิคราะห์ทางสถิติ Independent Sample 

t-test เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม และใช้การประมวลผลความแปรปรวนทางตรง 

(One-way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 

กลุ่ม 

 สมมติฐานท่ี 2 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจัยความคาดหวงัด้านค่าจ้าง และ

สวสัดิการท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ใชค้่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน 

 สมมติฐานท่ี 3 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัความคาดหวงัดา้นความมัน่คงในงานท่ี

แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน 
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 สมมติฐานท่ี 4 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัความคาดหวงัดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ใชค้่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 สมมติฐานท่ี 5 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัความคาดหวงัดา้นความสัมพนัธ์กบั

หวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ใชค่้าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 สมมติฐานท่ี 6 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัความคาดหวงัความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 

 วิธีแสดงเกณฑ์สัมพนัธ์การคาํนวนค่าสัมประสิทธ์ิตามเกณฑ์ของ บุญธรรม กิจปรีดา

บริสุทธ์ิ (2549) ใชไ้ดท้ั้งทิศทางบวก และลบ สรุปความหมายของค่า r ไดด้งัน้ี 

 ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ ตวัแปร X และตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้

ตวัแปร X เพิ่ม ตวัแปร Y จะลด ถา้ตวัแปร X ลด ตวัแปร Y จะเพิ่ม 

 ค่า r เป็นบวก แสดงวา่ ตวัแปร X และตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้

ตวัแปร X เพิ่ม ตวัแปร Y จะเพิ่มดว้ย ถา้ตวัแปร X ลด ตวัแปร Y จะลดดว้ย 

 ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่า ตวัแปร X และตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 

และมีความมีความสัมพนัธ์กนัมาก 

 ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 แสดงว่า ตวัแปร X และตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม 

และมีความมีความสัมพนัธ์กนัมาก 

 ค่า r มีค่าเท่ากบั 0 แสดงวา่ ตวัแปร X และตวัแปร Y ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย 

 ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงวา่ ตวัแปร X และตวัแปร Y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย 

 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ 

 ค่าสหสัมพนัธ์ 0.00 - 0.20          หมายความวา่          มีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 ค่าสหสัมพนัธ์ 0.21 - 0.40          หมายความวา่          มีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 

 ค่าสหสัมพนัธ์ 0.41 - 0.60          หมายความวา่          มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 ค่าสหสัมพนัธ์ 0.61 - 0.80          หมายความวา่          มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

 ค่าสหสัมพนัธ์ 0.81 - 1.00          หมายความวา่          มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมากท่ีสุด 

 

 



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ 

 

 การศึกษาเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จากการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากร 

บริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คน 

 ผูศึ้กษาใชส้ัญลกัษณ์แทนค่าสถิติเพื่อนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้เกิดความเขา้ใจ

เก่ียวกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมากข้ึน โดยใชส้ัญลกัษณ์ และตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 

 N  แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 X  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

 SD  แทน  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 MS  แทน  ค่าเฉล่ียผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 SS  แทน  ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-Distribution  

 F  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 

 df  แทน  ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom) 

 p  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 

 R  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 *  แทน  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

4.1 การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการนาํเสนอไดแ้บ่งการวเิคราะห์ และการแปรความหมายของขอ้มูลเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา รายได้ต่อเดือน ตาํแหน่งงาน (ฝ่าย) อายุงาน (ปี) โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ    

ร้อยละ (Percentage) 

 ส่วนที่  2 ผลการวิ เคราะห์องค์ประกอบของความคาดหวังของบุคลากรท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษัท Play Digital Co., Ltd. โดยแสดงจาํนวนร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั 

Play Digital Co., Ltd. โดยแสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

 ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่าง 

 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลจาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 

ตาํแหน่งงาน อายุงาน (ปี) โดยแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.1-4.6 ดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.1 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 

หญิง 

13 

16 

44.8 

55.2 

รวม 29 100.0 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นวา่บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวนทั้งหมด 29 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 และเพศชายจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.8 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

18-30 ปี 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

18 

8 

3 

62.1 

27.6 

10.3 

รวม 29 100.0 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวนทั้งหมด 29 

คน ส่วนใหญ่มีช่วงอายุอยู่ท่ี 18-30 ปี มีจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 62.1 ช่วงอายุอยู่ท่ี 31-40 ปี มี
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จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 และช่วงอายุอยู่ท่ี 41-50 ปี มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.3 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

การศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

1 

27 

1 

3.4 

93.1 

3.4 

รวม 29 100.0 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวนทั้งหมด 29 

คน ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ท่ีระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 93.1 

การศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 และการศึกษาสูงกว่าระดบั

ปริญญาตรี มีจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.4 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามรายไดต้่อเดือน 

รายได้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

15,001-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

40,001 บาทข้ึนไป 

9 

8 

6 

6 

31.0 

27.6 

20.7 

20.7 

รวม 29 100.0 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวนทั้งหมด 29 

คน ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนอยูท่ี่ 15,001-20,000 บาท มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 รายไดต่้อ

เดือน 20,001-30,000 บาท มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6 รายไดต่้อเดือน 30,001-40,000 บาท มี

จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 และรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 40,000 บาท จาํนวน 6 คนคิดเป็นร้อยละ 

20.7 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.5 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามตาํแหน่งงาน (ฝ่าย) 

ตําแหน่งงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ฝ่ายผลิต 

ฝ่ายสนบัสนุน 

ฝ่ายประสานงาน 

13 

4 

12 

44.8 

13.8 

41.4 

รวม 29 100.0 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวนทั้งหมด 29 

คน ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรฝ่ายผลิต มีจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 บุคลากรฝ่ายประสานงาน มี

จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 41.4 และบุคลากรฝ่ายสนับสนุน มีจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 13.8 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่4.6 แสดงจาํนวนความถ่ีและค่าร้อยละของบุคลากรท่ีจาํแนกตามอายงุาน (ปี) 

อายุงาน (ปี) จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

10 

16 

3 

34.5 

55.2 

10.3 

รวม 29 100.0 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวนทั้งหมด 29 

คน ส่วนใหญ่มีอายงุานอยูท่ี่ 1-5 ปี มีจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 อายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีจาํนวน 

10 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 และอายงุาน 6-10 ปี มีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 ตามลาํดบั 

 ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยความคาดหวงัทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

 การวิเคราะห์ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั 

Play Digital Co., Ltd. โดยแสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ไดต้ามตารางท่ี 4.7-4.11 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.7 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

   ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital     

   Co., Ltd. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

ด้านค่าจ่างและสวสัดิการ ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. เงินเดือน และหนา้ท่ีในตาํแหน่งมีความเหมาะสม 3.86 0.743 มาก 1 

2. การใหโ้บนสัแก่บุคลากรในแต่ละปี 3.69 1.137 มาก 3 

3. สวสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยัของบุคลากร 2.52 1.184 นอ้ย 5 

4. สวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล และประกนัชีวติ 3.79 0.726 มาก 2 

5. บริการรถรับส่งบุคลากร 2.34 1.143 นอ้ย 6 

6. สวสัดิการอาหาร และเคร่ืองด่ืมในช่วงเวลาปฏิบติังาน 3.28 0.841 ปานกลาง 4 

ภาพรวม 2.67 0.967 ปานกลาง - 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (X = 2.67) 

เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก พบวา่เป็นเร่ือง เงินเดือน 

และหนา้ท่ีในตาํแหน่งมีความเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.86, SD = 0.743) รองลงมาคือ 

สวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล และประกนัชีวิต มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.79, SD = 0.726) 

และการให้โบนสัแก่บุคลากรในแต่ละปี มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.69, SD = 1.137) ตามลาํดบั 

ส่วนอนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตามตารางท่ี 4.7 
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ตารางที ่4.8 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

   ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital    

   Co., Ltd. ดา้นความมัน่คงในงาน 

ด้านความมั่นคงในงาน ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. ลกัษณะงานมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ

ของบุคลากร 

3.79 0.726 มาก 3 

2. ลกัษณะงานเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นการพฒันาหน่วยงาน และองคก์ร 

3.93 0.998 มาก 1 

3. ปริมาณงานในความรับผิดชอบท่ีเหมาะสม 3.45 1.055 มาก 6 

4. ความยติุธรรมต่อการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งหรือปรับ

เงินเดือน 

3.69 1.039 มาก 4 

5. มีการส่งเสริมความรู้ ความสามารถทางอาชีพใหแ้ก่

บุคลากร 

3.90 1.012 มาก 2 

6. โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 3.55 1.055 มาก 5 

ภาพรวม 3.61 1.147 มาก - 

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ด้านความมัน่คงในงาน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 3.61) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบวา่เป็นเร่ือง ลกัษณะ

งานเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันาหน่วยงาน และองคก์ร มีระดบั

ความคิดเห็นมาก (X = 3.93, SD = 0.998) รองลงมาคือ มีการส่งเสริมความรู้ ความสามารถทางอาชีพ

ใหแ้ก่บุคลากร มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.90, SD = 1.012) และลกัษณะงานมีความเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของบุคลากร มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.79, SD = 0.726) ตามลาํดบั ส่วน

อนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตามตารางท่ี 4.8 
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ตารางที ่4.9 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

   ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital  

   Co., Ltd. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. มีบริเวณกวา้งขวางเพียงพอ เหมาะสมต่อการ

ปฏิบติังาน 

3.34 1.010 ปานกลาง 3 

2. มีหอ้งพกัสาํหรับพกัผอ่นหรือรับประทานอาหาร 3.52 0.911 มาก 1 

3. อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน และครุภณัฑมี์จาํนวน

เพียงพอต่อจาํนวนบุคลากร 

3.31 1.039 ปานกลาง 4 

4. มีกิจกรรมสันทนาการในสถานท่ีทาํงาน 3.28 1.066 ปานกลาง 5 

5. มาตรฐานระบบรักษาความปลอดภยัในสถานท่ีทาํงาน 3.45 0.985 มาก 2 

ภาพรวม 3.37 1.033 ปานกลาง - 

 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (X = 3.37) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบวา่เป็นเร่ือง มีหอ้งพกั

สาํหรับพกัผอ่นหรือรับประทานอาหาร มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.52, SD = 0.911) รองลงมาคือ 

มาตรฐานระบบรักษาความปลอดภยัในสถานท่ีทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 3.45, SD = 

0.985) และมีบริเวณกวา้งขวางเพียงพอ เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง (X 

= 3.34, SD = 1.010) ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตามตารางท่ี 4.9 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

51 

ตารางที ่4.10 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

     ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play  

     Digital Co., Ltd. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. หวัหนา้งานมีการบริหารงาน และปฏิบติัต่อบุคลากร

ดว้ยความเหมาะสม 

4.10 0.817 มาก 4 

2. หวัหนา้งานมีความยติุธรรมในการประเมินผลงาน

ใหก้บับุคลากร 

4.07 0.799 มาก 6 

3. ท่านยอมรับและปฏิบติัตามคาํสั่งงานท่ีไดรั้บ 

มอบหมายจากหวัหนา้งาน 

4.28 0.649 มากท่ีสุด 1 

4. หวัหนา้งานมีความสามารถในการสั่งงาน และอธิบาย

งานไดช้ดัเจนเขา้ใจง่าย 

4.14 0.833 มาก 2 

5. หวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองและเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิด และแสดง 

ความคิดเห็น 

4.14 0.833 มาก 3 

6. ไดรั้บคาํปรึกษา และการช่วยเหลือในปัญหา 

การทาํงานจากหวัหนา้งาน 

4.10 0.772 มาก 5 

ภาพรวม 4.14 0.789 มาก - 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 4.14) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก พบว่าเป็นเร่ือง ท่าน

ยอมรับและปฏิบติัตามคาํสั่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X = 

4.28, SD = 0.649) รองลงมาคือ หวัหนา้งานมีความสามารถในการสั่งงาน และอธิบายงานไดช้ดัเจน มี

ระดบัความคิดเห็นมาก (X = 4.14, SD = 0.833) และหวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองและเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดและแสดงความคิดเห็น มีระดบัความคิดเห็นมาก (X = 4.14, 

SD = 0.833) ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตามตารางท่ี 4.10 
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ตารางที ่4.11 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

                       ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play        

                       Digital Co., Ltd. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 4.24 0.786 มากท่ีสุด 1 

2. การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจาก 

เพื่อนร่วมงาน 

4.10 0.724 มาก 3 

3. การร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง 

การปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

4.24 0.689 มากท่ีสุด 2 

4. การแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบภายในทีมอยา่งชดัเจน 4.00 0.926 มาก 4 

5. การไดรั้บคาํติชมจากเพื่อนร่วมงาน 3.72 0.882 มาก 5 

ภาพรวม 3.71 0.919 มาก - 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นวา่ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่ามีระดบัความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 3.71) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบวา่เป็นเร่ือง การไดรั้บ

ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (X = 4.24, SD = 0.786) รองลงมาคือ 

การร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความคิดเห็นมาก

ท่ีสุด (X = 4.24, SD = 0.689) และการไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน มีระดบั

ความคิดเห็นมาก (X = 4.10, SD = 0.724) ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตามตารางท่ี 4.11 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital 

Co., Ltd. โดยแสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ไดต้ามตารางท่ี 4.12-4.13 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.12 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

         ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd.     

         (ดา้นบุคคล) 

ประสิทธิภาพในการทาํงานด้านบุคคล ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. มีความเตม็ใจในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.14 0.639 มาก 1 

2. รู้สึกยนิดีหากไดรั้บมอบหมายงานมากกวา่คนอ่ืน 3.31 0.967 ปานกลาง 4 

3. มีความกระตือรือร้นใส่ใจการทาํงานอยา่ง 

เตม็ความสามารถ 

4.00 0.707 มาก 2 

4. สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะไดท้นัท่วงที 3.93 0.704 มาก 3 

ภาพรวม 3.86 0.738 มาก - 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นบุคคล 

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. พบวา่มีประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย (X = 3.86) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 อนัดบัแรก พบวา่เป็นเร่ือง มีความ

เตม็ใจในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานมาก (X = 4.14, SD = 0.639) 

รองลงมาคือ มีความกระตือรือร้นใส่ใจการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ มีระดบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานมาก (X = 4.00, SD = 0.707) และสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะไดท้นัท่วงที มีระดบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานมาก (X = 3.93, SD = 0.704) ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตามตารางท่ี 4.12 
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ตารางที ่4.13 แสดงจาํนวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

      ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

      (ดา้นผลการปฏิบติังาน) 

ประสิทธิภาพในการทาํงานด้านผลการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

X SD แปลผล อนัดับ 

1. ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน 3.07 0.704 ปานกลาง 4 

2. สามารถทาํงานไดค้รบตามปริมาณงานท่ีไดรั้บ 3.97 0.626 มาก 1 

3. สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ามกาํหนด 3.90 0.817 มาก 2 

4. สามารถใชท้รัพยากรขององคก์รท่ีมีจาํกดัให ้

เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.79 0.675 มาก 3 

ภาพรวม 4.20 0.731 มาก - 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นผลการ

ปฏิบติังาน ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. พบวา่มีประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม อยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 4.20) 

 เม่ือพิจารณารายขอ้เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก พบวา่เป็นเร่ือง สามารถ

ทาํงานไดค้รบตามปริมาณงานท่ีไดรั้บ มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานมาก (X = 3.97, SD = 0.626) 

รองลงมาคือ สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ามกาํหนด มีระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานมาก 

(X = 3.90, SD = 0.817) และสามารถใชท้รัพยากรขององคก์รท่ีมีจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด มีระดบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานมาก (X = 3.79, SD = 0.675) ตามลาํดบั ส่วนอนัดบัอ่ืน ๆ รายละเอียดตาม

ตารางท่ี 4.13 

 ส่วนที ่4 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรแตกต่างกนั ตามตารางท่ี 4.14-4.18 ดงัน้ี 

 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถกาํหนดสมมติฐานทางสถิติ 

 H0: ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 

 H1: ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

 



 

55 

ตารางที ่4.14 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

t-test for Equality of Means 

เพศ Mean SD t df p 

1. ดา้นส่วนบุคคล ชาย 

หญิง 

3.80 

3.87 

0.551 

0.474 

-0.354 

-0.348 

27 

23.875 

0.77 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน ชาย 

หญิง 

3.69 

3.67 

0.308 

0.545 

0.120 

0.127 

27 

24.416 

0.57 

ภาพรวม ชาย 

หญิง 

3.75 

3.77 

0.395 

0.426 

-0.152 

-0.153 

27 

26.749 

0.56 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.14 ใช้สถิติ Independent Sample t-test วิเคราะห์เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ของประชากร 2 กลุ่ม ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศกับประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรในภาพรวม พบว่า มีค่า p เท่ากบั 0.56 ซ่ึงมากกว่า 0.05 จึงไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ดงันั้น

ยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  หมายความวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่าง

กนัจาํแนกตามเพศ มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.15 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

1. ดา้นส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

1.143 

5.909 

7.052 

0.571 

0.227 

2.514 0.100 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.168 

5.444 

5.612 

0.084 

0.209 

0.400 0.674 
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ตารางที ่4.15 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.269 

4.336 

4.605 

0.134 

0.167 

 

0.806 0.458 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.15 ใชส้ถิติ One-way ANOVA วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของประชากร 2 กลุ่ม ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรในภาพรวม พบวา่ มีค่า p เท่ากบั 0.458 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงไม่มีนยัสําคญัทาง

สถิติ ดงันั้นยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  หมายความวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์

ท่ีแตกต่างกนัจาํแนกตามอาย ุมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.16 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

1. ดา้นส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.385 

6.667 

7.052 

0.193 

0.256 

0.751 0.482 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.195 

5.417 

5.612 

0.098 

0.208 

0.469 0.631 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.094 

4.510 

4.605 

0.047 

0.173 

 

0.271 0.765 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.16 ใชส้ถิติ One-way ANOVA วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของประชากร 2 กลุ่ม ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษากบั

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในภาพรวม พบวา่ มีค่า p เท่ากบั 0.765 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงไม่มี
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นยัสําคญัทางสถิติ ดงันั้นยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  หมายความว่าปัจจยัด้าน

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันจาํแนกตามระดับการศึกษา มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.17 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

ประสิทธิภาพการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

1. ดา้นส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

25 

28 

0.066 

6.985 

7.052 

0.022 

0.279 

0.079 0.971 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

25 

28 

0.766 

4.846 

5.612 

0.255 

0.194 

1.317 0.291 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

25 

28 

0.140 

4.464 

4.605 

0.047 

0.179 

 

0.262 0.852 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.17 ใชส้ถิติ One-way ANOVA วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของประชากร 2 กลุ่ม ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบั

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในภาพรวม พบวา่ มีค่า p เท่ากบั 0.852 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติ ดงันั้นยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  หมายความว่าปัจจยัด้าน

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันจาํแนกตามรายได้ต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.18 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามตาํแหน่งงาน (ฝ่าย) 

ประสิทธิภาพการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

1. ดา้นส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

1.246 

5.806 

7.052 

0.623 

0.223 

2.789 0.080 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

26 

28 

0.029 

5.583 

5.612 

0.015 

0.215 

0.068 0.935 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.396 

4.208 

4.605 

0.198 

0.162 

 

1.224 0.311 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18 ใชส้ถิติ One-way ANOVA วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของประชากร 3 กลุ่ม ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งตาํแหน่งงาน(ฝ่าย)

กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในภาพรวม พบวา่ มีค่า P เท่ากบั 0.311 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึง

ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ดงันั้นยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  หมายความว่าปัจจยั

ดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจาํแนกตามตาํแหน่งงาน (ฝ่าย) มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.19 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามอายงุาน (ปี) 

ประสิทธิภาพการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

1. ดา้นส่วนบุคคล ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

1.051 

6.001 

7.052 

0.525 

0.231 

2.276 0.123 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 

26 

28 

1.002 

4.610 

5.612 

0.501 

0.177 

2.824 0.078 
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ตารางที ่4.19 แสดงการวเิคราะห์ความแตกต่างของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

      บุคลากรท่ีแตกต่างกนั จาํแนกตามอายงุาน (ปี) (ต่อ) 

ประสิทธิภาพการทาํงาน แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 

26 

28 

0.882 

3.723 

4.605 

0.441 

0.143 

 

3.080 0.063 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.19 ใชส้ถิติ One-way ANOVA วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อ

ทดสอบความแตกต่างของประชากร 3 กลุ่ม ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุงาน (ปี) กบั

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรในภาพรวม พบวา่ มีค่า p เท่ากบั 0.063 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติ ดงันั้นยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  หมายความว่าปัจจยัด้าน

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัจาํแนกตามอายุงาน (ปี) มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.20 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผล 

      ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ ด้านส่วนบุคคล ด้านผลการปฏิบัติงาน ภาพรวม 

1. เพศ - - - 

2. อาย ุ - - - 

3. ระดบัการศึกษา - - - 

4. รายไดต่้อเดือน - - - 

5. ตาํแหน่งงาน - - - 

6. อายกุารทาํงาน - - - 

     หมายถึง การสรุปสมมติฐาน มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 -    หมายถึง การสรุปสมมติฐาน มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั มีค่า p ท่ีมากกวา่ 0.05 ดงันั้นจึงไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ นัน่คือ ยอมรับ

สมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่าปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ี

แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 
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 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัความคาดหวงักบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ดว้ยสัมประสิทธ์ิของ

เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับ

ความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัก็ต่อเม่ือค่า p เป็น 0.05 ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัน้ี 

 

ตารางที ่4.21 แสดงผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัความคาดหวงักบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

      ของบุคลากร 

ปัจจัยความคาดหวงั ประสิทธิภาพการทาํงาน 

 r p ระดบัความสัมพนัธ์ ทิศทาง 

1. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

2. ดา้นความมัน่คงในงาน 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

-0.045 

0.280 

0.107 

0.448 

-0.065 

0.815 

0.141 

0.581 

0.015* 

0.739 

นอ้ยท่ีสุด 

นอ้ย 

นอ้ยท่ีสุด 

ปานกลาง 

นอ้ยท่ีสุด 

ตรงขา้ม 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

เดียวกนั 

ตรงขา้ม 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัความคาดหวงัแยกตามดา้น

กบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร (ดา้นผลการปฏิบติังาน) โดยใชก้ารวิเคราะห์ของ Pearson ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่ามีความสัมพนัธ์ระดบัน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีค่า p เท่ากบั 0.581 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่า p เท่ากบั 

0.739 ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการมีค่า p เท่ากบั 0.815 มีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คง

ในงาน มีค่า p เท่ากบั 0.141 และมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้

งาน มีค่า p เท่ากบั 0.015 โดยมีค่าความสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั -0.045, 0.280, 0.107, 0.448 และ -0.065 

ตามลาํดบั มีทิศทางตรงขา้มเม่ือค่า r เป็นลบ และมีทิศทางเดียวกนัเม่ือค่า r เป็นบวก 
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ตารางที ่4.22 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 2-6 ปัจจยัความคาดหวงักบัประสิทธิภาพการ 

      ทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

ความคาดหวงั ด้านส่วนบุคคล ด้านผลการปฏิบัติงาน ภาพรวม 

1. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ - - - 

2. ดา้นมัน่คงในงาน - - - 

3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน - - - 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน -   

5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน - - - 

      หมายถึง การสรุปสมมติฐานมีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  -   หมายถึง การสรุปสมมติฐานไม่มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 ดงันั้นจากตารางท่ี 4.22 พบว่า สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั ดา้นท่ีมีค่า p ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05 คือดา้นความสัมพนัธ์

กบัหวัหนา้งาน ดงันั้นจึงมีนยัสําคญัทางสถิติ นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0  

สรุปผลการทดสอบไดว้า่ปัจจยัความคาดหวงัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน มีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 
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 ส่วนที ่5 การสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 ความคิดเห็นเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จากผูถู้กสัมภาษณ์ 5 คน ประกอบดว้ย หวัหนา้งานจาํนวน 2 คน 

และบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 3 คน แยกเป็นรายบุคคล และรวมทั้งหมด 

 

ตารางที ่4.23 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กสัมภาษณ์  

      คนท่ี 1 (หวัหนา้งาน) 

ค่าจ้างและสวสัดิการของบริษัท เป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 ค่าจา้งและสวสัดิการเป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัท่ีสุด เพราะใครทาํงานก็อยากไดส้วสัดิการท่ีดี 

ไดค้่าจา้งท่ีคุม้ค่า แต่ก็ตอ้งดูวา่ส่ิงท่ีทาํ มนัเหมาะสมกบัผลตอบแทนหรือเปล่า 

ความมั่นคงในงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 ความมัน่คงในงานก็เป็นแรงจูงใจ สังเกตไดว้า่ทาํไมคนถึงอยากไปสมคัรบริษทัใหญ่ ๆ 

เพราะมีความมัน่คงมากกวา่ ก็จะเห็นวา่ความมัน่คงก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีคนตอ้งการ 

สภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 สภาพแวดล้อมเร่ืองของความสะดวกในการทาํงาน มีโต๊ะมีอุปกรณ์ท่ีพร้อม ก็จะเป็น

แรงจูงใจในการทาํงานไดดี้ข้ึน 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญั เพราะความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ก็เป็นส่ิงท่ีคนใชต้ดัสินใจท่ีจะ

อยูห่รือไม่อยูด่ว้ยเหมือนกนั 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทํางานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีสําคัญเหมือนกับหัวหน้างานเช่นกัน เพราะความสัมพนัธ์กับเพื่อน

ร่วมงานเอง ก็เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีคนใชต้ดัสินใจท่ีจะอยูห่รือไม่อยูด่ว้ยเหมือนกนั 

 จากตารางท่ี 4.23 แสดงให้เห็นว่า ผูถู้กสัมภาษณ์ คนท่ี 1 (หัวหน้างาน) มองว่าส่วนใหญ่

พนกังานก็จะเลือกดา้นค่าจา้ง และสวสัดิการของบริษทัเป็นอนัดบัแรก ดว้ยประสบการณ์ อายุงานท่ี

ทาํงานมานาน แต่ลึก ๆ แล้วด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานก็เป็นส่ิงท่ีสําคัญมาก ๆ ในการท่ี

พนักงานใช้ตดัสินใจท่ีจะอยู่หรือไม่อยู่ด้วยเหมือนกนั รวมถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานด้วย

เช่นกนัส่วนปัจจยัดา้นอ่ืนจะเป็นปัจจยัท่ีรองลงมา 
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ตารางที ่4.24 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กสัมภาษณ์  

      คนท่ี 2 (หวัหนา้งาน) 

ค่าจ้างและสวสัดิการของบริษัท เป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 ค่าจา้ง และสวสัดิการเป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้ทาํงานไดดี้ข้ึน เพราะตามสัดส่วนของงาน 

ถา้เราไดค้่าจา้งนอ้ยมนัมีผลทาํใหรู้้สึกเหน่ือยมากข้ึน ประสิทธิภาพการทาํงานลดลง 

ความมั่นคงในงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 ดว้ยงานท่ีทาํอยูไ่ม่ใช่งานท่ีมีความมัน่คงมากนกั ทาํให้ไม่ไดค้าดหวงัวา่จะเป็นแรงจูงใจ

มากนกั มองไปถึงงานแบบราชการมากกกวา่ แต่ถา้เกิดงานแบบ Agency จะมีโอกาสเปล่ียนงานกนั

ไดบ้่อย เพื่อหาประสบการณ์ และโอกาสใหม่ ๆ 

สภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัอยา่งหน่ึงท่ีช่วยให้ทาํงานไดดี้ อยา่งถา้มองในมุมแคบ ๆของเราก็

คือ ห้องนอน แค่เราเก็บห้องนอนเรา เราก็รู้สึกวา่วนัน้ีเราอยากอยูห่้องนอนเราเป็นพิเศษแลว้ อนัน้ี

เป็นแค่สังคมเล็ก ๆ ของเรา เรายงัรู้สึกดีเลย ถา้เป็นสังคมการทาํงานท่ีเราตอ้งเอาภาวะความเครียดมา

อยูก่บัมนั แลว้ถา้ไดส้ภาพแวดลอ้มท่ีดี มนัก็จะทาํใหเ้ราทาํงานไดดี้ รู้สึกอยากมาทาํงานแน่นอน 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้ทาํงานได้ดี เพราะถ้าได้หัวหน้างานท่ีดี คุยแล้วสบายใจ เคา้ก็

เหมือนครอบครัวเรา เราก็จะรู้สึกสบายใจท่ีไดท้าํงานกบัเคา้ เช่ือวา่ประสิทธิภาพของเราจะเพิ่มมาก

ข้ึน แลว้เราก็จะมีความสุขกบัการทาํงาน แลว้เราก็จะอยากอยูท่ี่น่ีต่อ ส่วนตวัถา้วนัหน่ึงเรารู้สึกวา่มี

ความสุขท่ีไดท้าํงาน วนันั้นเราจะไม่ไดท้าํงาน เราจะทาํในส่ิงท่ีเรารัก 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทํางานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้ทาํงานไดดี้ เหมือนกนักบัหวัหนา้ คือถา้เรารู้สึกวา่เป็นครอบครัว 

เราจะไม่คิดว่าทาํงานเอาเปรียบกนั เราก็จะมีความสุขกบังาน มีความสุขกบัส่ิงท่ีเราทาํ ในส่วนตวั

มองวา่ถา้เราไม่ยึดติดในตาํแหน่ง อายุ ทกัษะ เวลาเรามาพูดคุยติชมงานกนั ไม่ไดม้องวา่เป็นเพื่อน

ร่วมงาน หรือลูกนอ้ง เช่ือวา่จะทาํให้เราพฒันางานไปไดม้ากข้ึน ถา้เรามองวา่เป็นครอบครัว เราจะ

เปิดใจในการร่วมงานมากข้ึน 

 จากตารางท่ี 4.24 แสดงให้เห็นวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์ คนท่ี 2 (หวัหนา้งาน) มองวา่พนกังานจะ

เลือกดา้นค่าจา้ง และสวสัดิการเป็นอนัดบัแรก ดว้ยดว้ยเร่ืองของตวังานท่ีมีเยอะจากสายงานทางดา้นน้ี

ทาํให้พนกังานรู้สึกว่างานเยอะกวา่ค่าจา้งท่ีได ้แต่ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานก็เป็นส่ิงท่ีสําคญั



 

64 

มาก ๆ ท่ีพนกังานใช้ตดัสินใจท่ีจะอยู่หรือไม่อยู่ รวมถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดว้ยเช่นกนั

ส่วนเพราะทาํใหรู้้สึกวา่มีความสุขท่ีไดท้าํงาน ปัจจยัดา้นอ่ืนจะเป็นปัจจยัท่ีรองลงมา 

 

ตารางที ่4.25 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กสัมภาษณ์  

      คนท่ี 3 (พนกังาน) 

ค่าจ้างและสวสัดิการของบริษัท เป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 ค่าจา้งและสวสัดิการเป็นแรงจูงใจท่ีสําคญั เพราะมีภาระหน้ีสิน และส่ิงท่ีตอ้งจ่ายเยอะ 

แต่ปัจจุบนัรายไดย้งัไม่พอกบัรายจ่ายในแต่ละเดือน 

ความมั่นคงในงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 คิดวา่คงความมัน่คงในงาน เป็นแรงจูงใจท่ีนอ้ย เพราะงานบริษทัเอกชน เร่ืองความมัน่คง

ขา้งในคงไม่เท่ากบัรัฐบาลอยูแ่ลว้ 

สภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัอยา่งหน่ึงท่ีช่วยให้ทาํงานไดดี้ โดยเฉพาะเร่ืองอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการ

ทาํงานถา้มีความทนัสมยั และเหมาะสมกบังานท่ีทาํก็จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานได ้

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 จากท่ีเคยเปล่ียนหัวหน้ามาหลายคน ทาํให้คิดว่าหัวหน้ามีส่วนท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีสําคญั 

ช่วยใหเ้รารู้สึกอยากทาํงานใหม้นัดีข้ึน ใหไ้ดอ้ยา่งท่ีเคา้ตอ้งการ ถา้เคา้น่ารักกบัเรา เราก็อยากทาํงาน

ท่ีดีใหเ้คา้ 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทํางานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้ทาํงานได้ดี เพราะถ้าได้เพื่อนร่วมงานท่ีดี น่ารัก ทุกคนช่วยกนั

ทาํงานคุยกนัตลก สนุกสนาน เหมือนครอบครัวงานท่ีทาํก็จะล่ืนไหล ทาํงานไดดี้ข้ึน และก็จะมีส่วน

ใหอ้ยากมาทาํงานมากข้ึนดว้ย 

 จากตารางท่ี 4.25 แสดงให้เห็นวา่ ผูถู้กสัมภาษณ์ คนท่ี 3 (พนกังาน) มองวา่ดา้นค่าจา้ง และ

สวสัดิการเป็นอนัดบัแรก ดว้ยดว้ยเร่ืองของตวังานท่ีมีเยอะจากสายงานทางดา้นน้ีทาํใหรู้้สึกวา่ค่าจา้งท่ี

ได้ต้องเยอะ เพื่อให้เกิดแรงจูงใจว่าต้องทํางานให้ได้ดี ๆยิ่งข้ึนตามท่ีบริษัทจ่ายมา ส่วนด้าน

ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานก็เป็นส่ิงท่ีสาํคญัมาก ๆท่ีช่วยให้รู้สึกอยากทาํงานให้มนัดีข้ึน ให้ไดอ้ยา่ง

ท่ีเคา้ตอ้งการ หากไดห้วัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ท่ีดี เพราะทาํให้รู้สึกวา่มีความสุขท่ีไดท้าํงานรวมถึง

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเช่นกนั ปัจจยัดา้นอ่ืนจะเป็นปัจจยัท่ีรองลงมา 
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ตารางที ่4.26 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กสัมภาษณ์  

      คนท่ี 4 (พนกังาน) 

ค่าจ้างและสวสัดิการของบริษัท เป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 ถา้ไดค้่าตอบแทนท่ีมากข้ึน ก็มีผลให้ทาํงานไดดี้ข้ึน เพราะรู้สึกวา่อยากทาํงานให้คุม้กบั

ท่ีบริษทัจา้ง มนัคือความรู้สึกวา่เท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย 

ความมั่นคงในงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 คิดวา่ไม่จูงใจใหท้าํงานไดดี้ข้ึน เพราะรู้สึกวา่มนัมัน่คงดีอยูแ่ลว้ ความมัน่คงก็เหมือนเป็น

กบัดกัท่ีทาํใหค้นรู้สึกอยากทาํเท่าเดิม ไม่อยากทาํเพิ่ม 

สภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 มีส่วน เพราะถา้ไดท้าํงานในสถานท่ี ท่ีอุปกรณ์ต่าง ๆพร้อม ก็จะรู้สึกว่าทุกอย่างจะล่ืน

ไหลเป็นระบบ เช่น สถานท่ีนัง่ทาํงานสงบไม่มีเสียงดงัรบกวน ก็จะทาํให้มีสมาธิมากข้ึน งานก็จะ

ออกมาดีข้ึน ถา้มีเสียงดงัรบกวนอาจจะทาํใหไ้ม่อยากทาํงาน หงุดหงิด เป็นตน้ 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 เป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัมาก เพราะถา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดี เราก็จะรู้สึกกลา้คุย อยากคุย อยาก

ปรึกษา มองวา่เหมือนเป็นครูคนหน่ึง เพราะหวัหนา้เป็นคนท่ีใกลชิ้ดเรามากท่ีสุดคอยฝึกคอยสอน 

คอยดึงเราไปในทางท่ีถูกท่ีควรโดยเฉพาะเร่ืองงาน ยิ่งถา้ดี เราก็จะเกิดแรงจูงใจท่ีอยากจะทาํงานให้

ดีมากข้ึน หรืออยากพฒันาตวัเองมากข้ึน 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทํางานได้ดี 

 มีส่วนเป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้ทาํงานไดดี้ เพราะถา้เพื่อนร่วมงานเก่ง มีทศันะคติดี หรือมี

มุมมองใหม่ ๆ เราจะรู้สึกวา่อยากจะพฒันาตวัเองใหดี้ทดัเทียมกบัเคา้ เป็นตน้ 

 จากตารางท่ี  4.26 แสดงให้เห็นว่า  ผู ้ถูกสัมภาษณ์ คนท่ี 4 (พนักงาน) มองว่าด้าน

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นอนัดบัแรก ด้วยด้วยเร่ืองของตวังาน ยิ่งถ้าดี ก็จะเกิดแรงจูงใจท่ี

อยากจะทาํงานให้ดีมากข้ึน หรืออยากพฒันาตวัเองมากข้ึน รวมถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

เช่นกนั ส่วนดา้นค่าจา้ง และสวสัดิการนั้นก็มีส่วนช่วยทาํงานไดดี้ข้ึน เพราะรู้สึกวา่อยากทาํงานให้คุม้

กบัท่ีบริษทัจา้ง ปัจจยัดา้นอ่ืนจะเป็นปัจจยัท่ีรองลงมา 
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ตารางที ่4.27 แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กสัมภาษณ์  

      คนท่ี 5 (พนกังาน) 

ค่าจ้างและสวสัดิการของบริษัท เป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 เป็นแรงจูงท่ีนอ้ย เพราะปัจจุบนัไม่ไดม้องวา่ค่าจา้งเป็นส่ิงสาํคญัท่ีสุด เน่ืองจากทาํงานมา

นานแลว้ งานท่ีไดรั้บมาก็ทาํเตม็ท่ีปกติไม่วา่งานจะมากหรือนอ้ย 

ความมั่นคงในงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 คิดวา่มีส่วนเป็นแรงจูงใจใหท้าํงานไดดี้ข้ึน ถา้มีส่วนทาํใหไ้ดส่ิ้งตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน 

สภาพแวดล้อมในการทาํงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี 

 มีส่วนท่ีทาํให้ทาํงานดีข้ึน แต่เป็นส่วนน้อย เพราะจะไม่พยายามยึดติดตรงน้ีมากหาก

ไม่ไดส่้งผลกบัการทาํงานมากเกินไป เช่น เร่ืองฝุ่ นก็จะเช็ดเอง ปัดเองบา้ง อะไรท่ีทาํไดก้็จะทาํเอง

ไม่ไปใส่ใจกบัมนัมากมนัไม่ช่วยใหอ้ะไรดีข้ึน 

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ด ี

 เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัมาก เพราะดว้ยลกัษณะงานท่ีทาํตอ้งเป็นคนประสานงานภายใน

บริษทั ถา้ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานดี หัวหน้างานมีความเป็นกนัเองมากข้ึน เปิดโอกาสให้คุย

มากข้ึน ก็จะส่งผลโดยตรงใหท้าํงานไดดี้ข้ึน 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทํางานได้ดี 

 เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัมากเช่นกนั เพราะดว้ยลกัษณะงานท่ีทาํตอ้งเป็นคนประสานงาน

ภายในบริษทั จึงตอ้งมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน อีกทั้งยงัช่วยให้เรามีเพื่อน ไม่เหงา รู้สึกอยาก

ทาํงานมากข้ึนจากการทาํงานท่ีง่ายข้ึน ดว้ยความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

 จากตารางท่ี  4.27 แสดงให้เห็นว่า  ผู ้ถูกสัมภาษณ์ คนท่ี 5 (พนักงาน) มองว่าด้าน

ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานเป็นอนัดับแรก ด้วยด้วยเร่ืองของตวังาน และลักษณะงานท่ีทาํตอ้ง

ประสานงานภายใน ยิ่งถา้หวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองมากข้ึน ก็จะส่งผลโดยตรงให้ทาํงานได้ดีข้ึน 

รวมถึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเช่นกนั ส่วนดา้นค่าจา้ง และความมัน่คงในงานก็มีส่วนช่วย

ทาํงานไดดี้ข้ึน หากมีส่วนทาํใหไ้ดส่ิ้งตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน ปัจจยัดา้นอ่ืนจะเป็นปัจจยัท่ีรองลงมา 
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 สรุปความคิดเห็นเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กสัมภาษณ์เชิง

ลึก ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการของบริษทั เป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานไดดี้ในภาพรวมส่วนใหญ่

มองวา่ ค่าจา้งและสวสัดิการเป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัท่ีสุด การไดค้่าตอบแทนท่ีมากข้ึน สวสัดิการท่ีดี ก็มี

ผลให้ทาํงานได้ดีข้ึน เพราะมีเร่ืองของภาระหน้ีสิน ความรู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีบริษทัจ้างมีความ

เหมาะสมกบังานท่ีทาํหรือไม่ เร่ืองของความเท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย หากไดค้่าตอบแทนท่ีนอ้ยไปจะมี

ผลทาํให้รู้สึกเหน่ือยมากข้ึน ดา้นความมัน่คงในงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานไดดี้ ในภาพรวม

ส่วนใหญ่มองวา่ ความมัน่คงในงาน เป็นแรงจูงใจท่ีนอ้ย เพราะงานบริษทัเอกชนไม่ค่อยมีความมัน่คง

เท่ากบัแบบราชการ เกิดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆไดต้ลอด ดว้ยงานท่ีทาํอยูไ่ม่ใช่งานท่ีมีความมัน่คงมาก

นกั ทาํให้บุคลากรไม่ไดค้าดหวงัวา่จะเป็นแรงจูงใจ เพราะเป็นงานบริษทั Agency จึงทาํให้บุคลากรมี

โอกาสเปล่ียนงานกันได้บ่อย เพื่อหาประสบการณ์ และโอกาสใหม่ๆ ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดีในภาพรวมส่วนใหญ่มองว่า มีส่วนช่วยให้ทาํงานไดดี้

โดยเฉพาะเร่ืองอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงานถา้มีความทนัสมยั และเหมาะสมกบังานท่ีทาํก็จะช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานมากข้ึน การไดท้าํงานในสถานท่ี ท่ีอุปกรณ์ต่าง ๆพร้อม สะดวกสบาย จะทาํ

ให้รู้สึกว่าทุกอย่างจะล่ืนไหลเป็นระบบ อีกทั้งสังคมการทาํงานท่ีเราตอ้งเอาภาวะความเครียดแรง

กดดนัต่าง ๆ เขา้มา หากถา้ไดส้ภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะทาํให้ทาํงานไดดี้ข้ึน รู้สึกอยากมาทาํงานมากข้ึน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานไดดี้ ในภาพรวมส่วนใหญ่มองวา่ 

หัวหน้ามีส่วนเป็นแรงจูงใจท่ีสําคญั ให้เรารู้สึกอยากทาํงานให้ดีข้ึน อยากทาํให้ได้อย่างท่ีหัวหน้า

ตอ้งการ ถา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดี จะรู้สึกกลา้คุย อยากคุย อยากปรึกษา มองว่าเหมือนเป็นครูคนหน่ึง 

เพราะหวัหนา้เป็นคนท่ีใกลชิ้ดมากท่ีสุดคอยฝึกคอยสอน คอยดึงไปในทางท่ีถูกท่ีควรโดยเฉพาะเร่ือง

งาน ทาํให้มีความสุขกบัการทาํงาน ส่งผลให้ยงัอยากอยูท่ี่น่ีต่อไปนาน ๆ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานได้ดี ในภาพรวมส่วนใหญ่มองว่า เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญั 

เพราะถา้ไดเ้พื่อนร่วมงานท่ีดี ทุกคนช่วยกนัทาํงาน สนุกสนาน เหมือนครอบครัว ก็จะมีส่วนให้อยาก

มาทาํงานมากข้ึน จะไม่คิดว่าทาํงานเอาเปรียบกนั ทาํให้มีความสุขกบังาน หากเพื่อนร่วมงานเก่ง มี

ทศันะคติดี หรือมีมุมมองใหม่ ๆ จะทาํให้รู้สึกว่าอยากพฒันาตวัเองให้ดีมากข้ึนเหมือนกับเพื่อน

ร่วมงาน 

 

 

 

 



 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร จากการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้รวบรวมขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้หข้อ้มูลหลกั (In-depth Interview) จาํนวน 5 คน และเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากร

บริษทั Play Digital Co., Ltd. จาํนวน 29 คน สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ 

 จากกลุ่มตวัอยา่งพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 16 คน คิดเป็น

ร้อยละ 55.2 มีช่วงอายุอยู่ท่ี 18-30 ปี มีจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 62.1 มีการศึกษาอยู่ท่ีระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 93.1 มีรายไดต่้อเดือนอยู่ท่ี 15,001-20,000 

บาท มีจาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 เป็นบุคลากรฝ่ายผลิต มีจาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 44.8 มี

อายงุานอยูท่ี่ 1-5 ปี มีจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 55.2 

 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยความคาดหวงัทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 ปัจจยัความคาดหวงัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital 

Co., Ltd. ในภาพรวม ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้า พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด X = 4.14) 

 1. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย (X 

= 2.67) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ส่วนใหญ่บุคลากรไม่ไดต้อ้งการสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจาก

ค่าจา้ง โบนสั เช่น สวสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยั หรือ บริการรถรับส่ง ในทางกลบักนับุคลากรส่วนใหญ่

มองเร่ือง เงินเดือน โบนสั และสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาลเป็นแรงจูงใจในการทาํงานมากท่ีสุด 

 2. ดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 3.61) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ส่วนใหญ่บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาตนเอง รวมถึงตอ้งการแสดงพลงั

ความคิดสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเต็มท่ีเพื่อช่วยพฒันาและผลกัดนัองคก์ร ส่งผลให้ในอนาคตมีความมัน่คง

ในหนา้ท่ีการงานมากข้ึน 
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 3. ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มี

ค่าเฉล่ีย (X = 3.37) เน่ืองจากเป็นบริษทัท่ีใช้อุปกรณ์ IT เป็นหลกัในการทาํงานทาํให้บุคลากรส่วน

ใหญ่ไม่ไดต้อ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีมากนกัในท่ีทาํงาน ขอแค่มีบริเวณกวา้งขวางเพียงพอ เหมาะสม

ต่อการทาํงาน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วก็ยงัมีความต้องการ ห้องพกัสําหรับพกัผ่อนหรือ

รับประทานอาหาร และมาตรฐานระบบรักษาความปลอดภยัในสถานท่ีทาํงาน เพื่อเป็นแรงจูงใจใน

การทาํงานมากข้ึน 

 4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 

4.14) ซ่ึงสูงท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ เร่ืองความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ ก็เป็นปัจจยัในการทาํงานท่ีดี

อยา่งหน่ึง เพราะถา้หวัหนา้งานมีความสามารถในการสั่งงาน และอธิบายงานไดช้ดัเจน รวมถึงมีความ

เป็นกนัเองและเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดและแสดงความคิดเห็น ดว้ยแลว้

จะทาํใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดเ้ร็ว มีแรงจูงใจท่ีดีในการทาํงาน 

 5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

(X = 3.71) นอกจากเร่ืองความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้แลว้ ความความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ก็เป็นส่ิง

ท่ีสําคญัไม่แพก้นั เน่ืองจากงานบางอย่างต้องใช้ความร่วมมือกนัเพื่อทาํให้สําเร็จทนัเวลา ซ่ึงเม่ือ

พิจารณารายขอ้พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ตอ้งการความช่วยเหลือ และการร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาท่ี

เกิดข้ึนระหวา่งทาํงานจากเพือ่นร่วมงาน 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

 1.  ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร (ด้านบุคคล) พบว่ามี

ประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 3.86) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 

ขอ้ท่ีมากท่ีสุดคือ บุคลากรมีความเต็มใจในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย แสดงให้เห็นวา่แรงจูงใจใน

การทาํงานให้มีประสิทธิภาพนั้นปัจจยัดา้นบุคคลก็มีความสําคญัไม่แพต้วัช้ินงานท่ีผลิตข้ึนมา หาก

บุคลากรเกิดความไม่เตม็ใจในการทาํงานท่ีไดรั้บแลว้ ก็จะทาํใหเ้กิดปัญหาตามมาหลายอยา่ง 

 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร (ดา้นผลการปฏิบติังาน) พบวา่มี

ประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X = 4.20) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่สามารถทาํงานท่ีได้รับมอบหมายไดค้รบถ้วน และส่งตามกาํหนด นอกจากน้ียงั

สามารถใช้ทรัพยากรขององค์กรท่ีมีจาํกดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ มุ่งมัน่ 

และทุ่มเทในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลท่ีดีตามออกมา 
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 ส่วนที ่4 ผลการสัมภาษณ์เชิงลกึเร่ืองความคาดหวงัของบุคลากรทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงาน 

 1. ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ พบว่าเป็นแรงจูงใจช่วยให้ท่านทาํงานไดดี้ เพราะบางคนก็มี

ภาระหน้ีสิน และส่ิงท่ีตอ้งจ่ายเยอะ แต่ปัจจุบนัรายไดย้งัไม่พอกบัรายจ่ายในแต่ละเดือน บางคนเกิด

ความรู้สึกวา่อยากทาํงานให้คุม้กบัท่ีบริษทัจา้ง มนัคือความรู้สึกวา่เท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย ค่าจา้งนอ้ย

มนัมีผลทาํใหรู้้สึกเหน่ือยมากข้ึน 

 2. ดา้นความมัน่คงในงาน ส่วนใหญ่พบวา่เป็นแรงจูงใจท่ีนอ้ย เพราะงานบริษทัเอกชน เร่ือง

ความมัน่คงขา้งในคงไม่เท่ากบัรัฐบาลอยูแ่ลว้ ความมัน่คงก็เหมือนเป็นกบัดกัท่ีทาํให้คนรู้สึกอยากทาํ

เท่าเดิม ไม่อยากทาํเพิ่ม ความมัน่คงในงานมองไปถึงงานแบบราชการมากกกว่า แต่ถา้เกิดงานแบบ 

Agency จะมีโอกาสเปล่ียนงานกนัไดบ้่อย เพื่อหาประสบการณ์ และโอกาสใหม่ ๆ คนจึงเลือกไปอยู่

กบับริษทัท่ีใหญ่ 

 3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนใหญ่พบว่า มีส่วนช่วยให้ทาํงานไดดี้โดยเฉพาะ 

เร่ืองอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานถา้มีความทนัสมยั และเหมาะสมกบังานท่ีทาํก็จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ

การทาํงาน ทาํให้รู้สึกวา่ทุกอยา่งจะล่ืนไหลเป็นระบบ เช่น สถานท่ีนัง่ทาํงานสงบไม่มีเสียงดงัรบกวน 

ก็จะทาํให้มีสมาธิมากข้ึน งานก็จะออกมาดีข้ึน ถ้ามีเสียงดังรบกวนอาจจะทาํให้ไม่อยากทาํงาน 

หงุดหงิด เป็นตน้ สังคมการทาํงานเป็นสังคมท่ีเราตอ้งเอาภาวะความเครียดมาอยู่กบัมนั แลว้ถา้ได้

สภาพแวดลอ้มท่ีดี มนัก็จะทาํใหเ้ราทาํงานไดดี้ รู้สึกอยากมาทาํงานแน่นอน 

 4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ส่วนใหญ่พบวา่ คิดวา่หวัหนา้มีส่วนท่ีเป็นแรงจูงใจท่ี

สําคญั ถา้หวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองมากข้ึน เปิดโอกาสให้คุยมากข้ึน เราก็จะรู้สึกอยากทาํงานให้

มนัดีข้ึน ใหไ้ดอ้ยา่งท่ีเคา้ตอ้งการ ถา้เคา้น่ารักกบัเรา เราก็อยากทาํงานท่ีดีใหเ้คา้ เคา้ก็เหมือนครอบครัว

เรา เราก็จะรู้สึกสบายใจท่ีไดท้าํงานกบัเคา้ เช่ือว่าประสิทธิภาพของเราจะเพิ่มมากข้ึน แลว้เราก็จะมี

ความสุขกบัการทาํงาน แลว้เราก็จะอยากอยูท่ี่น่ีต่อ 

 5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนใหญ่พบวา่ เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้ทาํงานได้ดี 

เหมือนกนักบัหัวหน้า คือถา้เรารู้สึกว่าเป็นครอบครัว เราจะไม่คิดว่าทาํงานเอาเปรียบกนั เราก็จะมี

ความสุขกบังาน ถา้คุยงานแลว้รู้สึกวา่เคา้เป็นมิตร เคา้เตม็ท่ี เคา้พร้อมช่วยเหลือเรา เราพร้อมไปดว้ยกนั 

มนัก็เป็นแรงจูงใจให้อยากทาํงานให้มนัดี ทาํให้รู้สึกสนุกกบังาน อยากมาทาํงาน ถา้เราไม่ยึดติดใน

ตาํแหน่ง อายุ ทกัษะ เวลาเรามาพูดคุยติชมงานกนั ไม่ไดม้องวา่เป็นเพื่อนร่วมงาน หรือลูกนอ้ง เช่ือวา่

จะทาํใหเ้ราพฒันางานไปไดม้ากข้ึน ถา้เรามองวา่เป็นครอบครัว เราจะเปิดใจในการร่วมงานมากข้ึน 
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 สรุปไดว้่า จากการสัมภาษณ์เชิงลึก เน่ืองจากสายงานประเภทน้ีเป็นสายงานท่ีตอ้งทาํงาน

จาํเป็นนวนมาก และมีความหลากหลาย  (อา้งอิงภาพท่ี 5 ตารางแสดงจาํนวนแบรนด์ท่ีองค์กรดูแล

ตั้งแต่ปี 2015) ซ่ึงหัวหน้างานทุกคนมีความเขา้ใจในเร่ืองของงาน รวมทั้งเขา้ใจว่าความสัมพนัธ์กบั

หวัหนา้งานเป็นส่ิงท่ีสําคญัมากในการทาํงานแบบน้ี ทั้งเร่ืองการสอนงาน พูดคุย ประสานงานกนัใน

ทีม หรือพนกังานทุกคน ทาํให้พนกังานมองวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

บริษทั Play Digital Co., Ltd. มากท่ีสุดคือ ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ เพราะลึก ๆแลว้ทุกคลว้นคิดว่า 

ค่าจา้งท่ีบริษทัจ่ายตอ้งมีความยุติธรรม และเหมาะสมกบังานท่ีทาํ มนัคือความรู้สึกวา่เท่าเทียมกนัทั้ง

สองฝ่าย ค่าจา้งนอ้ยจะมีผลทาํใหรู้้สึกเหน่ือยมากข้ึน ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะนอ้ยลง 

 ส่วนที ่5  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานการศึกษาที ่1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได้

ต่อเดือน ตาํแหน่งงาน (ฝ่าย) และอายุงาน (ปี) ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. แตกต่างกนั สรุปผลการวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., 

Ltd. ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., 

Ltd. ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play 

Digital Co., Ltd. ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play 

Digital Co., Ltd. ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 ตาํแหน่งงาน(ฝ่าย)ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play 

Digital Co., Ltd. ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 อายุการทาํงาน(ปี) ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play 

Digital Co., Ltd. ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานการศึกษาที่ 2 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัความคาดหวงัด้านค่าจา้ง 

และสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั จากการวิจยั 

พบว่า ความคาดหวงัด้านค่าจา้ง และสวสัดิการท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรท่ีระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางตรงขา้มกนั จึงมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานการศึกษาที่ 3 ความคาดหวงัของบุคลากร ท่ีมีปัจจยัความคาดหวงัด้านความ

มัน่คงในงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั จากการวิจยั 

พบวา่ ความคาดหวงัดา้นความมัน่คงในงานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ของบุคลากรท่ีระดับน้อยและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานการศึกษาที่  4 ความคาดหวังของบุคลากร ท่ีมีปัจจัยความคาดหวังด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

จากการวิจยั พบวา่ ความคาดหวงัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรท่ีระดับน้อยท่ีสุดและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานการศึกษาที่  5 ความคาดหวังของบุคลากร ท่ีมีปัจจัยความคาดหวังด้าน

ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั 

จากการวิจยั พบวา่ ความคาดหวงัดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรท่ีระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั จึงมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานการศึกษาที่  6 ความคาดหวังของบุคลากร ท่ีมีปัจจัยความคาดหวังด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรแตกต่างกนั

จากการวิจัย พบว่า ความคาดหวงัด้านค่าจ้าง และสวสัดิการท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรท่ีระดับน้อยท่ีสุดและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 

 จากการการศึกษาเร่ือง ความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลไดข้อ้สรุปซ่ึงอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ตาํแหน่งงาน 

(ฝ่าย) และอายุงาน (ปี) ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

เพราะเป็นงานท่ีไม่ว่าจะเป็นใครเพศชาย หรือเพศหญิงก็สามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

เช่นเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นายอภิชยั จตุพรวาที (2557) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยั

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอาสาสมคัรคุมประพฤติจงัหวดันครสวรรค ์พบวา่ ไม่มี
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ความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานนครสวรรคน์ั้นเป็นงานท่ีบุคคลใด ๆ ก็ไดท่ี้มีจิตสาธารณะสามารถเขา้

มาปฏิบติังานไดทุ้กคน เพียงมีความพร้อมท่ีจะทาํประโยชน์ให้กบัสังคมในการดูแลผูก้ระทาํผิดให้

กลบัตนเป็นพลเมืองดีของสังคม 

 2. ปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร ทั้ง 5 

ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นค่าจา้ง และสวสัดิการ (มีระดบัความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุดและทิศทางตรงขา้ม) 

ดา้นความมัน่คงในงาน (มีระดบัความสัมพนัธ์น้อยและทิศทางเดียวกนั)  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน (มีระดบัความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุดและทิศทางเดียวกนั)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน (มี

ระดบัความสัมพนัธ์ปานกลางและทิศทางเดียวกนั) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (มีระดับ

ความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุดและทิศทางตรงขา้ม)  ปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรในทุกดา้น หากมีการ

เพิ่มระดบัความคาดหวงัของบุคลากรในบริษทัมากข้ึนจะทาํให้ประสิทธิภาพการทาํงานเพิ่มข้ึน เม่ือ

พิจารณารายดา้น จะเห็นวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงาน ตามลาํดบั 

บริษทัสามารถเพิ่มความสําคญั สร้างความมัน่ใจ ให้กบับุคลากรโดยการสร้างความมัน่คงในการ

ทาํงาน และดูแลสภาพแวดล้อมในการทาํงานให้กบับุคลากรมากข้ึน เช่น ดูแลเร่ืองความสะอาด 

ปลอดภยั ให้เหมาะสมกบัฝ่ายงานมากยิ่งข้ึน ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ซ่ึงเป็นดา้นเดียวท่ีมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ทาํให้ทราบวา่บุคลากรให้ความสําคญักบัความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานมาก 

เพราะคิดวา่มีผลกบัประสิทธิภาพการทาํงานของตนท่ีสุด หากหวัหนา้มีความเป็นกนัเอง และคอยช่วย

สนบัสนุนการทาํงานของลูกนอ้งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และความรู้ ความสามารถให้กบัลูกนอ้งได้

อย่างมาก บริษทัสามารถเน้นย ํ้าให้บุคลากรท่ีเป็นหัวหน้างานตระหนักถึงความสําคญัในเร่ืองของ

ความสัมพนัธ์กนัทั้งภายในทีม และนอกทีมของหัวหน้างานแต่ละคน ว่าปัจจยัความคาดหวงัน้ีเป็น

แรงจูงใจท่ีสาํคญัมาก ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัลูกนอ้งของตน ดา้นค่าจา้ง และสวสัดิการ เป็น

ดา้นท่ีมีความสําคญัมากเช่นกนัเม่ือเร่ิมเขา้มาทาํงาน เพราะลึก ๆแลว้ทุกคนต่างคิดว่า ค่าจา้งท่ีบริษทั

จ่ายตอ้งมีความยุติธรรม และเหมาะสมกบังานท่ีทาํ มนัคือความรู้สึกวา่เท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย ค่าจา้ง

น้อยจะมีผลทาํให้รู้สึกเหน่ือยมากข้ึน ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะน้อยลง หากความคาดหวงั

เพิ่มข้ึน กลับกัน หากความคาดหวงัลดลง ประสิทธิภาพการทาํงานจะเพิ่มข้ึนเน่ืองจากค่าระดับ

ความสัมพนัธ์เขา้ใกล ้0 สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก เม่ือทาํงานไปแลว้ระยะเวลาหน่ึงจะเป็น

ปัญหาดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานท่ีเป็นดา้นท่ีสาํคญัมากท่ีสุด และสุดทา้ยดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน แสดงให้เห็นว่าเป็นเร่ืองท่ีบุคลากรส่วนมากไม่ได้ตอ้งการความช่วยเหลืออะไรจาก

เพื่อนร่วมงานมากนกั สามารถทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง หรือการทาํงานบางอย่างอาจจะไม่ตอ้งขอความ

ร่วมมือหรือช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานจึงมองวา่ไม่มีผลกบัประสิทธิภาพการทาํงานมากนกั ในส่วน
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น้ีบริษทัสามารถเพิ่มความเป็นทีมหรือทาํให้บุคลากรรู้สึกว่าสามารถขอความช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานไดต้ลอด ทาํให้เกิดความสามคัคี และทาํให้ทิศทางของความคาดหวงัและประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นไปในทิศทางท่ีดีข้ึนได ้ส่วนในดา้นค่าจา้งและสวสัดิการซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ของความ

คาดหวงักบัประสิทธิภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสุด แต่มีทิศทางตรงขา้ม เพราะตวัแปร 2 ตวัน้ี

จะให้ผลลพัธ์ท่ีตรงขา้มกนั ดงันั้นหากบริษทัสามารถทาํให้ความคาดหวงักบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ให้ไปในทิศทางเดียวกนัได ้ก็จะสามารถควบคุมความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึนจากปัจจยัความคาดหวงัเร่ือง

ค่าจา้งและสวสัดิการไดม้ากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศศิกาญจน์ สามคัคีนนท ์(2556) ท่ีได้

ทาํการศึกษาเร่ือง ความคาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพการทาํงานตามสรรถนะหลัก 

(Core Competency) ของพนักงานธนาคารออมสินภาค 3 พบว่า จากการศึกษาเปรียบเทียบความ

คาดหวงัและความพึงพอใจในประสิทธิภาพการทาํงานตามสมรรถนะหลกั (Core Competency) ของ

พนักงานธนาคารออมสินภาค 3 พบระดบัความคาดหวงั และความพึงพอใจแตกต่างกนัอย่างไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 3. ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั (In-depth Interview) จาํนวน 5 คน ความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีมีความสําคญั

มากท่ีสุดไปหานอ้ยคือ ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในงาน ตามลาํดบั ลว้นมีผล

ต่อบริษทัซ่ึงแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัปัจจยัความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ ปกภณ จนัทศาสตร์ (2557) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณสมบติัส่วนบุคคล ปัจจยั

ดา้นลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์รของพนกังานเอกชนระดบัปฏิบติัการ 

ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร พบว่าปัจจัยแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมี

ผลต่อความผกูพนักบัองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 

 จากผลการศึกษาระบุว่า ปัจจยัความคาดหวงัของบุคลากรในทุกดา้น หากมีการเพิ่มระดบั

ความคาดหวงัของบุคลากรในบริษทัมากข้ึนจะทาํให้ประสิทธิภาพการทาํงานเพิ่มข้ึน  ดงันั้นผูบ้ริหาร

บริษทั Play Digital Co., Ltd. สามารถนําผลการวิจยัคร้ังน้ีไปวางแผนพฒันาบุคลากร เพื่อกาํหนด

มาตรฐานการในประเมินความสาํเร็จ และกาํหนดเป้าหมายท่ีสามารถวดัผลได ้เป็นส่ิงท่ีจะใชใ้นการจูง

ใจพนกังานใหเ้กิดความปรารถนาในการพฒันา ความสามารถของตน ดว้ยขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรับรู้เร่ือง
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ความคาดหวงั 5 ดา้นของบุคลากรในบริษทั ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนใหค้วามสาํคญั ไดแ้ก่ 1. ดา้น

ค่าจ้างและสวสัดิการ 2. ด้านความมั่นคงในงาน 3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4. ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน 5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จากขอ้มูลท่ีไดแ้สดงให้เห็นวา่

บุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. ใหค้วามสาํคญักบัความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานมาก เพราะคิดวา่

มีผลกบัประสิทธิภาพการทาํงานของตนท่ีสุด หากหวัหนา้มีความเป็นกนัเอง และคอยช่วยสนบัสนุน

การทาํงานของลูกนอ้งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ และความรู้ ความสามารถให้กบัลูกนอ้งไดอ้ยา่งมาก 

บริษทัสามารถเนน้ย ํ้าให้บุคลากรท่ีเป็นหวัหนา้งานตระหนกัถึงความสาํคญัในเร่ืองของความสัมพนัธ์ 

วา่ปัจจยัความคาดหวงัน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีสาํคญัมาก ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บับุคลากร และจาก

การสัมภาษณ์เชิงลึกทาํใหท้ราบวา่ ดา้นค่าจา้ง และสวสัดิการ เป็นดา้นท่ีมีความสาํคญัมากเช่นกนั เม่ือ

ไม่มีปัญหาดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน เพราะลึก ๆ แลว้ทุกคนต่างคิดวา่ ค่าจา้งท่ีบริษทัจ่ายตอ้ง

มีความยติุธรรม และเหมาะสมกบังานท่ีทาํ มนัคือความรู้สึกวา่เท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย ค่าจา้งนอ้ยจะมี

ผลทาํให้รู้สึกเหน่ือยมากข้ึน ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะน้อยลง หากความคาดหวงัเพิ่มข้ึน 

กลบักนั หากความคาดหวงัลดลง บริษทัสามารถนาํข้อมูลท่ีได้ไปใช้พฒันาบริษทัให้เติบโต และ

เตรียมพร้อมสาํหรับการแข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคตต่อไป 

 

5.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 

 ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อการใหศึ้กษาคร้ังต่อไปสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิด

ประโยชน์มากยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

 5.4.1 ควรศึกษาเก่ียวกบัความคาดหวงัของบุคลากรในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานเพิ่มเติม เพื่อสามารถนาํผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะไปบอกกบับริษทัไดห้ลายดา้นมาก

ข้ึน 

 5.4.2 ควรเพิ่มกลุ่มเป้าหมายใหม้ากข้ึนจากกลุ่มเดียว โดยอาจจะเปรียบเทียบกบัอีกกลุ่มหรือ

ขยายขอบเขตการศึกษาให้กวา้งออกไป เช่นการทาํเปรียบเทียบกับกลุ่มธุรกิจแบบอ่ืนท่ีมีความ

ใกลเ้คียงกนั จะสามารถนาํผลท่ีไดม้าวเิคราะห์ไดดี้ยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความคาดหวงัของบุคลากรทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน                                   

ของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. 

 

 แบบสอบถามมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความคาดหวงัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรบริษทั Play Digital Co., Ltd. เพื่อเป็นแนวทางในการนาํไปสู่การปรับปรุง

ต่าง ๆภายในองคก์รและเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอความอนุเคราะห์จากผูต้อบ

แบบสอบถาม ตอบใหค้รบทุกขอ้และตอบดว้ยความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

ส่วนที ่1 คําถามด้านประชากรศาสตร์ 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 

  ชาย     หญิง 

2. อายุ 

  18-30 ปี    31-40 ปี 

  41-50 ปี    มากกวา่ 50 ปี 

3. ระดับการศึกษา 

  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

  สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. รายได้ต่อเดือน 

  ตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท   15,001-20,000 บาท 

  20,001-30,000 บาท    30,001-40,000 บาท 

  มากกวา่ 40,001 บาท 

5. ตําแหน่งงาน (แบ่งเป็น 3 ฝ่าย) 

  ฝ่ายผลิต (Graphic Designer, Content Director, Creative Director, Programmer) 

  ฝ่ายสนบัสนุน (Social Media)  

  ฝ่ายประสานงาน (Client Service, Project Manager, Maintenance, Administrator)  
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6. อายุการทาํงาน 

  ตํ่ากวา่ 1 ปี    1-5 ปี   6-10 ปี 

  10 ปีข้ึนไป 

 

ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความคาดหวงัในการทาํงาน 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคาดหวงัในการทาํงานของ 

ท่านมากท่ีสุด ซ่ึงเกณฑก์ารตอบแบบสอบถามมีดงัน้ี 

 5 หมายถึง ระดบัความคาดหวงัมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ระดบัความคาดหวงัมาก 

 3 หมายถึง ระดบัความคาดหวงัปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดบัความคาดหวงันอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัความคาดหวงันอ้ยท่ีสุด 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความคาดหวงั 

ในการทาํงานของท่าน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านค่าจ้างและสวสัดิการ  

1.1 เงินเดือนและหนา้ท่ีในตาํแหน่งมี

ความเหมาะสม 

     

1.2 การใหโ้บนสัแก่บุคลากรในแต่ละ

ปี 

     

1.3 สวสัดิการดา้นท่ีอยูอ่าศยัของ

บุคลากร 

     

1.4 สวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล

และประกนัชีวติ 

     

1.5 บริการรถรับส่งบุคลากร      
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1.6 สวสัดิการอาหารและเคร่ืองด่ืมใน

ช่วงเวลาปฏิบติังาน 

     

2. ด้านความมั่นคงในงาน  

2.1 ลกัษณะงานมีความเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถของบุคลากร 

     

2.2 ลกัษณะงานเปิดโอกาสให้

บุคลากรไดมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ในการพฒันาหน่วยงานและองคก์ร 

     

2.3 ปริมาณงานในความรับผิดชอบท่ี

เหมาะสม 

     

2.4 ความยติุธรรมต่อการพิจารณา

เล่ือนตาํแหน่งหรือปรับเงินเดือน 

     

2.5 มีการส่งเสริมความรู้ 

ความสามารถทางอาชีพใหแ้ก่

บุคลากร 

     

2.6 โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

งานท่ีสูงข้ึน 

     

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

3.1 มีบริเวณกวา้งขวางเพียงพอ 

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

     

3.2 มีหอ้งพกัสาํหรับพกัผอ่นหรือ

รับประทานอาหาร 

     

3.3 อุปกรณ์ในการปฏิบติังานและ

ครุภณัฑมี์จาํนวนเพียงพอต่อจาํนวน

บุคลากร 

     

3.4 มีกิจกรรมสันทนาการในสถานท่ี

ทาํงาน 

     

3.5 มาตรฐานระบบรักษาความ

ปลอดภยัในสถานท่ีทาํงาน 
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4. ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน  

4.1 หวัหนา้งานมีการบริหารงานและ

ปฏิบติัต่อบุคลากรดว้ยความเหมาะสม 

     

4.2 หวัหนา้งานมีความยติุธรรมใน

การประเมินผลงานใหก้บับุคลากร 

     

4.3 ท่านยอมรับและปฏิบติัตามคาํสั่ง

งานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน 

     

4.4 หวัหนา้งานมีความสามารถในการ

สั่งงานและอธิบายงานไดช้ดัเจนเขา้ใจ

ง่าย 

     

4.5 หวัหนา้งานมีความเป็นกนัเองและ

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน

การเสนอแนวคิดและแสดงความ

คิดเห็น 

     

4.6 ไดรั้บคาํปรึกษาและการช่วยเหลือ

ในปัญหาการทาํงานจากหวัหนา้งาน 

     

5. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน 

 

5.1 การไดรั้บความช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงาน 

     

5.2 การไดรั้บความร่วมมือในการ

ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

     

5.3 การร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาท่ี

เกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังานจาก

เพื่อนร่วมงาน 

     

5.4 การแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

ภายในทีมอยา่งชดัเจน 

     

5.5 การไดรั้บคาํติชมจากเพื่อน

ร่วมงาน 
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ส่วนที ่3 ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคาดหวงัในการทาํงานของ

ท่านมากท่ีสุด ซ่ึงเกณฑก์ารตอบแบบสอบถามมีดงัน้ี 

 5 หมายถึง ระดบัการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ระดบัการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาก 

 3 หมายถึง ระดบัการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดบัการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพนอ้ย 

 1 หมายถึง ระดบัการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของท่าน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านบุคคล  

1.1 มีความเตม็ใจในการทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

     

1.2 รู้สึกยนิดีหากไดรั้บมอบหมายงานมากกวา่

คนอ่ืน 

     

1.3 มีความกระตือรือร้น ใส่ใจการทาํงานอยา่ง

เตม็ความสามารถ 

     

1.4 สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะไดท้นัท่วงที      

2. ด้านผลการปฏิบัติงาน  

2.1 ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน      

2.2 สามารถทาํงานไดค้รบตามปริมาณงานท่ี

ไดรั้บ 

     

2.3 สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้าม

กาํหนด 

     

2.4 สามารถใชท้รัพยากรขององคก์รท่ีมีจาํกดั

ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

 ...............................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................. 
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