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บทคดัย่อ 

  การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
และปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลก าไร 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ  พนกังานในองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ (อพวช.) ท่ีมีสถานะเป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ีไม่แสวงหาก าไร จ านวน 150 คน ดว้ยวิธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบชั้นภูมิ และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานไดแ้ก่ Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ 
Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
 ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ในช่วง 25 - 35 ปี     
มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 15,000 - 20,000 บาท 
และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6 - 10 ปี แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญัในระดบัมาก
โดยปัจจยัจูงใจมีความส าคญัมากกว่าปัจจยัค ้าจุน ส่วนประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัมาก โดย
การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีความส าคญัมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่อายุ และลกัษณะ
ของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่วนระดบัการศึกษาและลกัษณะของงานท่ี
ท ามีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในดา้นอายุและลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อ
ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้ าจุนด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
นอกจากน้ีปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใช้ทรัพยากร
อยา่งคุม้ค่า 
ค าส าคัญ :  ประสิทธิภาพการท างาน    
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  ABSTRACT 

  This independent study aimed to explore the performance of employees and factors 
affecting the performance of employees in a non - profit organization. 
  The sample group in this research was 150 personnel who work at National Science 
Museum (NSM) with state enterprises, non-profit organization. Questionnaires were used to collect 
data. Statistics used to analyze data were descriptive statistics including frequency, percentage, 
mean and standard deviation and inferential statistics, including Independent Samples t-test, One-
Way ANOVA, LSD, and  Multiple Linear Regression at statistically significant level of 0.05. 
  The results found that most of the respondents were female, aged between 25 - 35 years 
old, graduate degree, 15,000 - 20,000 baht of monthly income, working duration between 6-10 
years, The performance efficiency was highly accompanied by the resources efficiency as the most 
relevant. The hypothesis results found that age and job description affected motivation factors in the 
incentives work in progress. Educational level and job description affected motivation factors in the 
recognition. Age and job description affected hygiene factors in the supervisors relationships. job 
description affected hygiene factors in colleague relationships, working environment and job 
security. The motivation and hygiene factors influence working performance in resources 
efficiency. 
 Keyword:  performance efficiency 
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วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) และ ดร.บุณณนิดา โสดา นกัวิเคราะห์และวางแผน กองติดตามและ
ประเมินผล สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (วว.) ท่ีให้ความอนุเคราะห์
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งานไดจ้ริง 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
    รูปแบบการด าเนินงานองค์กรไม่แสวงผลก าไรได้รับการยอมรับและเป็นท่ีสนใจของ
ประชาชนในสังคมไทยในปัจจุบนัเป็นอยา่งมาก  จากขอ้มูลผลส ารวจจ านวนองค์กรไม่แสวงผลก าไร
ในประเทศไทยของส านกังานสถิติแห่งชาติมีจ านวน 65,459 แห่งทัว่ประเทศ และในรอบ 5 ปี (2544 - 
2549)ได้มีการเพิ่มข้ึนจ านวน 9,654 แห่ง (ขอ้มูลจากส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2545) ซ่ึงองค์กรไม่
แสวงหาผลก าไรสามารถจ าแนกออกเป็น 2 รูปแบบ คือ องคก์รเอกชนท่ีไม่แสวงผลก าไรท่ีหาเงินทุนมา
ใชใ้นการบริหารจดัการองค์กรดว้ยตนเอง ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปแบบเงินบริจาค เช่น การจดัการประชุม
หรือการสัมมนาเพื่อหารายไดเ้ขา้มาใช้ในการบริหารงานภายในองค์กร และองค์กรของภาครัฐท่ีไม่
แสวงผลก าไรซ่ึงจดัตั้งจากนโยบายของภาครัฐ ซ่ึงเงินทุนสนบัสนุนในการด าเนินงานส่วนใหญ่ไดรั้บ
การสนบัสนุนงบประมาณจากภาครัฐเพื่อใชใ้นการบริหารจดัการองคก์รของตนเอง ซ่ึงกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีเป็นภารกิจขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ท่ีเนน้การส่งเสริมพฒันาทางดา้นการศึกษา การส่งเสริม
พฒันาทางดา้นสังคมและเทคโนโลยี การส่งเสริมพฒันาทางดา้นศิลปะ รวมถึงการอนุรักษแ์ละพฒันา
ทางดา้นส่ิงแวดลอ้มและทรัพยากร สอดคล้องกบัความหมายขององค์กรไม่แสวงหาก าไรของระบบ
บญัชีประชาชาติ ในปี พ.ศ. 2536 ท่ีให้ความหมายไวว้า่ องคก์รไม่แสวงผลก าไรคือ องคก์รท่ีตั้งข้ึนโดย
ถูกตอ้งตามกฎหมายหรือเป็นองค์กรทางสังคมโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อผลิตสินคา้และบริการ แต่ไม่
สามารถเป็นแหล่งรายได้ ก าไรหรือแหล่งเงินทุนอ่ืน ๆ ให้ผูก่้อตั้ ง ควบคุม หรือให้การสนับสนุน
ทางดา้นการเงิน ในทางปฏิบติักิจกรรมการผลิตสินคา้และบริการเหล่านั้นสามารถก าหนดให้เกิดก าไร
และขาดทุน แต่ผลก าไรนั้นไม่สามารถแบ่งปันให้หน่วยงานสถาบนัอ่ืน ๆ (บญัชีองค์กรไม่แสวงหา
ก าไรของประเทศไทย พ.ศ. 2549 - 2551, น.19) 
   เม่ือมองในเร่ืองของการบริหารงานภายในองค์กรไม่แสวงผลก าไรให้มีประสิทธิภาพและ
การตอบโจทยว์ตัถุประสงคข์ององคก์รใหม้ากท่ีสุดคงตอ้งเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของทรัพยากรมนุษย ์เพราะ
มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและส าคญัอย่างยิ่งของทุก ๆ องค์กร เช่นเดียวกบัองคก์ารพิพิธภณัฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) องคก์รไม่แสวงผลก าไรท่ีมุ่งเนน้เร่ืองการสร้างความตระหนกัทางดา้น
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี และความหลากหลายทางธรรมชาติแก่เยาวชนและประชาชนในชาติให้มี
ความรู้ความเขา้ใจและตระหนกัถึงความรู้การใชเ้หตุผลทางวิทยาศาสตร์ในการด ารงชีวิต และการท่ีจะ
ท าให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้จ  าเป็นตอ้งให้ความส าคญักับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
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ภายในองคก์ร ซ่ึงเม่ือแบ่งเป็นประเภทได ้2 ประเภท คือ บุคลากรฝ่ายวิชาการ และฝ่ายสนบัสนุน ทุก ๆ 
หน่วยงานไม่ว่าจะเป็นองค์กรประเภทใดก็ตาม จะตอ้งมีบุคลากรเป็นกลไกในการขบัเคล่ือนในการ
ด าเนินกิจการภายในองคก์รต่าง ๆ  ถือเป็นหวัใจหลกัในการด าเนินงาน เพราะทุกคนยอ่มมีศกัยภาพของ
ตนเองข้ึนอยู่ว่าจะน ามาใช้ได้มากเท่าไร การท่ีองค์กรจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไวไ้ด้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น  จ  าเป็นตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การสร้างขวญั
และก าลงัใจของการท างานของบุคลากรในองคก์ร หากบุคลากรในองคก์รไร้ซ่ึงแรงจูงใจ ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังานท่ีองค์กรจะได้รับจากบุคลากรก็จะลดลด เช่น ท างานได้ไม่เต็มความสามารถ        
การขาดลามาสาย เป็นตน้ เป็นผลกระทบทางดา้นลบต่อองคก์รทั้งส้ิน 
  จากสภาพการณ์ดังกล่าว จึงท าให้มีการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ การ
ท างานของบุคลากรในองค์กรไม่แสวงผลก าไรท่ีมีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ ในก ากับกระทรวง 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คือ องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ท าการศึกษา
ระหวา่งปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน โดยใชห้ลกัทฤษฏีแรงจูงใจ
ในการท างานของ Herzberg ท่ีน า แนวความคิดเร่ืองของความพึงพอใจในการท างานทั้งท่ีเป็นปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์กรไม่แสวงหาผล
ก าไรมากท่ีสุด เพื่อน าผลท่ีไดม้าเป็นขอ้มูลในการวางแผนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึง
เป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาการสร้างแรงจูงใจในการท างานขององคก์รไม่แสวงหาผลก าไรต่อไป 
 
 

1.2  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
  1.2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ (อพวช.) อยูใ่นระดบัใด 
  1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในองคก์าร
พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) 
  
 

1.3  สมมติฐำนกำรวจิัย 
  1.3.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัของ
พนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ 
  1.3.2 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัของ
พนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ 
  1.3.3 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ   
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1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย 
  ขอบเขตของการศึกษาการวจิยัเร่ืองปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
องค์กรไม่แสวงผลก าไรคร้ังน้ี มุ่งเน้นศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) แบ่งออกเป็นขอบเขตเน้ือหา ขอบเขต
ประชากร และขอบเขตระยะเวลา  ดงัน้ี 
  1.4.1  เนือ้หำ  
      การศึกษาใชท้ฤษฏี 2 ปัจจยัของ  Heraberg (1959 อา้งถึง สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 
ซ่ึงมีการน ามาใช้เป็นแนวคิดหลักในการด าเนินงาน และแนวคิดประสิทธิภาพของ Harrington 
Emerson  (1913 อา้งถึง ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) มาปรับเป็นกรอบแนวคิดการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ี 
โดยก าหนดตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์และปัจจยัเก่ียวกบัการท างานดา้นบุคคลและ
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ส่วนตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผล
ก าไร ประกอบด้วย ด้านความถูกตอ้งในงาน ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงานและด้านการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
  1.4.2  ประชำกรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
         ประชากรท่ีใชเ้ป็นพนกังานและลูกจา้งฝ่ายวชิาการและฝ่ายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยู่
ในองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ จ  านวน 233 คน (ขอ้มูลกองบุคลากร ส านกับริหาร 30 
กนัยายน 2556) ซ่ึงเป็นหน่วยงานในสังกดักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีสถานะเป็น
รัฐวิสาหกิจท่ีไม่แสวงหาผลก าไร ท่ีตั้ งอยู่ในพื้นท่ีเทคโนธานี ต าบลคลองห้า อ าเภอคลองหลวง 
จงัหวดัปทุมธานี 
  1.4.3  กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
    กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน
องคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) จ านวน 150 คน จากจ านวนประชากรทั้งหมด 233 
คน โดยก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 0.05   
  1.4.4  วธีิกำรสุ่มตัวอย่ำง  
             ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
  1.4.5  ระยะเวลำในกำรศึกษำ 
    ขอบเขตระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมท าการศึกษาตั้งแต่ 1 กรกฎาคม
2556 - 31 ธนัวาคม 2556 โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลช่วงเดือน ตุลาคม 2556 รวมระยะเวลา 1 เดือน 

 
 



16 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
  องค์กรไม่แสวงผลก าไร หมายถึง องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) 
หน่วยงานท่ีมีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ ในก ากบัของกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  มีสถานะ
เป็นรัฐวิสาหกิจประเภทไม่แสวงหาก าไร ในก ากับของกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี             
มีหน่วยงานภายในทั้งส้ิน  8. หน่วยงานไดแ้ก่  1. ส านกับริหาร 2. ส านกัพฒันาธุรกิจและการตลาด        
3. ส านกัพฒันาความตระหนกัทางดา้นวิทยาศาสตร์ 4. ส านกัโครงการพิเศษ 5. ส านกัยุทธศาสตร์และ
แผน 6. พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์ 7. พิพิธภณัฑธ์รรมชาติวทิยา 8. พิพิธภณัฑเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ ท่ีตั้ง
อยูใ่นพื้นท่ีเทคโนธานี ถนนเลียบคลองหา้ อ าเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี   
 อพวช. หมายถึง ตวัยอ่ของช่ือองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ   
  พนกังาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งท่ีปฏิบติังานฝ่ายวิชาการและฝ่าย
สนบัสนุนขององคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) 
  ลูกจา้ง หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสัญญาจา้งระยะยาว หรือระยะสั้น (รายปี) ท่ีปฏิบติังานฝ่าย
วชิาการและฝ่ายสนบัสนุนองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) 
  ลกัษณะงานฝ่ายวิชาการ หมายถึง พนักงาน ลูกจ้างท่ีมีปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวกับงานท่ีเป็น
ภารกิจหลกัขององค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ประกอบดว้ย นกัวิชาการ นกัวิจยั               
ผูช่้วยนกัวชิาการ ผูช่้วยนกัวจิยั และวทิยากร 
  ลกัษณะงานฝ่ายสนบัสนุน หมายถึง พนกังาน ลูกจา้งท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบังานสนบัสนุน
ภารกิจหลกัขององคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) เช่น งานแผน งานสารบรรณ งาน
บญัชี งานการเงิน งานพสัดุ งานการตลาด และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
  ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การปฏิบติังานให้ไดมี้ความถูกตอ้งในงานภายในเวลา    
ท่ีก าหนดให้บรรลุวตัถุประสงค์ของงาน และให้ใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ท่ีส่งผลสนับสนุนให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานทุกระดบัภายในองคก์รภายใตข้อบเขตวิธีการซ่ึงองคก์รระบุ
ไวเ้พื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายตามตวัช้ีวดัในงานท่ีองคก์รก าหนด  
                ปัจจยัจูงใจ หมายถึง องค์ประกอบท่ีมีลกัษณะสัมพนัธ์โดยตรงกบังาน เป็นแรงสนบัสนุน
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  ประกอบดว้ย  ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีสนบัสนุนให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านนโยบายและกฎระเบียบ ด้าน
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ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวิจัย  
 
                                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดงานวจิยั 
 

1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
  1.7.1 ผลการศึกษาสามารถน าไปใช้ในการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติใหดี้ยิง่ข้ึน 
  1.7.2 ผลการศึกษาสามารถน าไปวางแผนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
พนกังานองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ 

ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
( ทฤษฏ ี2 ปัจจัย ของ Frederick 

Herzberg) 
ปัจจัยจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ปัจจัยค ำ้จุน 
ดา้นค่าตอบแทน 
ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของพนักงำน 
ในองค์กรไม่แสวงผลก ำไร  ประกอบด้วย 

 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาก าหนด 
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

 
 
 
 

ปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์ 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 
- ระดบัรายได ้
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

- ลกัษณะของงานท่ีท า      
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
  การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผล 
ก าไร คือ องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ท่ีมีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ ในก ากบั
กระทรวงวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยไดท้  าการศึกษาเอกสารต่าง ๆ ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดและการด าเนินงานการศึกษา ดงัน้ี 
   2.1 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
   2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน  
   2.3 ขอ้มูลพื้นฐานขององคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ  
   2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  ความหมาย แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
ประสิทธิภาพ ตามความหมายของพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ก าหนด

ไวว้า่ “ความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในการท างาน” และนอกจากความหมายดงักล่าวแลว้นกัวิชาการใน
ไทยก็ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ประสิทธิภาพไวม้ากมาย กล่าวคือ ประสิทธิภาพ หมายรวมถึงผลผลิต
ท่ีผ่านกระบวนการท างาน โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีว ัดได้ ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ได้แก่ 
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน (Process) คือ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง ใชเ้ทคนิคท่ี
สะดวกข้ึนกวา่เดิม และประสิทธิภาพในผลลพัธ์ท่ีได ้เช่น การท างานท่ีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคม 
เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานและใหบ้ริการ และเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ 
หรือผูม้ารับบริการ  (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2538, น. 2)  และการท างานให้ไดป้ริมาณและคุณภาพมาก 
องค์กรมีความสามคัคี  มีสันติภาพและความสุขร่วมกนั เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใช้
เวลา ใชแ้รงงาน และงบประมาณนอ้ย (สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2544, น.114) รวมถึงความสามารถใน
การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพมกัถูกวดัในรูปแบบของ
ตน้ทุนหรือจ านวนทรัพยากรท่ีใช้ไปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้นัน่ก็คือ ตน้ทุน แรงงาน 
เวลาท่ีใช้ ต่ออตัราผลตอบแทนการลงทุน (วิทยา ด่านธ ารงกุล, 2546, น. 34) และความหมายของ
ประสิทธิภาพในการท างานตามหลกัวิชาการเศรษฐศาสตร์ ค าวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) ผลิตภาพ 
(Productivity)  ประสิทธิผล (Effectiveness)  นัก เศรษฐศาสตร์ให้ความหมายของระบบหรือ
กระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพว่าเป็นท่ีให้ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) ทั้ งด้าน
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ปริมาณและดา้นคุณภาพ โดยใช้ปัจจยัป้อน (Input) หรือใช้ทรัพยากรในการผลิต ซ่ึงไดแ้ก่ แรงงาน 
ท่ีดิน และทุนนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นการท่ีจะทราบวา่ระบบ หรือกระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพมากนอ้ย
เพียงใดนั้นตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัป้อนผลผลิต และผลลพัธ์ นกัเศรษฐศาสตร์ วดัประสิทธิภาพ 
โดยใช้ดัชนีผลิตภาพซ่ึงเป็นอตัราส่วนของผลผลิตท่ีได้จากการใช้จ่ายปัจจยัหน่ึงหน่วย กล่าวคือ 
ประสิทธิภาพของระบบเพิ่มข้ึนเม่ือดชันีผลิตภาพของปัจจยัป้อนเพิ่มข้ึน (Samuelson, 1973 and Fuller 
& Clarke, 1994  อา้งถึงใน ส านกัคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2539)  
  จากความหมายพอจะสรุปเป็นความหมายของประสิทธิภาพในการท างานได้ว่า งานท่ี
บุคคลหน่ึง ๆ ไดรั้บมอบหมาย โดยท่ีบุคคลนั้น ๆ ตอ้งมีความสามารถและทุ่มเทรวมถึงมีทกัษะในงาน
ดงักล่าว และทั้งหมดกระท าภายใต ้ขอ้ก าหนดต่าง ๆ ท่ีองคก์รนั้น ๆ วางไว ้ก็จะส่งผลให้งานดงักล่าว
ท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จก่อเกิดประสิทธิภาพของงานตามวตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีวางไว ้ ซ่ึง
สอดคล้องกบัแนวคิดทฤษฎี 12 หลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ใน
หนงัสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ดงัน้ี 
  1.  ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals)   
  2.  ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common sense)   
  3.  ใหค้  าแนะน าท่ีดี มีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel)  
  4.  รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline)  
  5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The fair deal)  
  6.  มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information)  
  7.  มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching)  
  8.  มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules)  
  9.  มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions)  
  10.  ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations)  
  11.  มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written standard-practice instructions)  
  12.  ใหบ้  าเหน็จ รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward)  
  ทฤษฎี 12 หลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ดงักล่าวขา้งตน้ เป็น
ทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ซ่ึงไดก้ล่าวถึงแนวการท างานเพื่อให้ไดม้าตรฐาน โดยน าไปใช้จน
เป็นท่ียอมรับ และสร้างช่ือให้แก่  Harrington Emerson ในเวลาต่อมาและเป็นต้นแบบแนวคิด
ประสิทธิภาพของการท างานท่ีมีการพฒันาต่อจนถึงทุกวนัน้ี (Harrington Emerson, 1913, p.30; 
ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) 
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    นอกจากแนวคิดทฤษฎีของ Harrington Emerson  แลว้ Herbert A. Simon ไดน้ าเสนอ
สมการประสิทธิภาพแบ่งเป็น 2 ประเภท นัน่ก็คือ องคก์รภาคเอกชน และองคก์รภาครัฐบาลไดก้ าหนด        
ตวัแปรไวด้งัน้ี E = Efficiency O = Output I = Input S = Satisfaction ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการได้
แบ่งเป็นองคก์รภาคเอกชน คือ E = (O - I) โดยดูจากส่วนต่างระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต
(Output) ท่ีท าให้ผลผลิตมีจ านวนมากข้ึนโดยท่ีปัจจยัน าเขา้เท่าเดิม แต่ส าหรับองคก์รภาครัฐบาล คือ  
E = (O - I) + S นอกจากส่วนต่างระหวา่งปัจจยัน าเขา้และผลผลิตแลว้ส่ิงท่ีตอ้งน ามาค านึงถึงดว้ย คือ 
ความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอใชบ้ริการรวมอยูด่ว้ย (Herbert, A.S., 1960, p.180 - 181)      
  นอกจากน้ี  Back  and  Neuhauser  ไดน้ าเสนอแบบจ าลองการท างานเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ขององคก์ร (Model of Organizational Efficiency) นอกจากการพิจารณาถึงทรัพยากรท่ีน าเขา้เพื่อให้
เกิดกระบวนการท างานก่อให้เกิดผลผลิตขององคก์รตามเป้าหมายแลว้ตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ มาประกอบ
อีกนั่นก็คือ สภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กร ท่ีมีความแน่นอน (Certainty) มีการก าหนด
ระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั จะส่งผลต่อการท างานที่มองเห็น
ได ้และมีผลท าให ้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนด้วย ในเร่ืองดังกล่าวมีความสัมพนัธ์มากต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั และสามารถเห็นผลการท างานของ
องค์กรได้ สามารถทดสอบ เลือกระเบียบปฏิบัติ และทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รนั้น ๆ ได ้ดงันั้น โครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบติั  ผลการปฏิบติังาน  จึงมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Back and Neuhauser, 1975, p. 94)  และนกัวิชาการต่าง ๆ 
ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานดังน้ี Brumbach (1988) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั ได้แก่ พฤติกรรม (Behavior) และผลลพัธ์ของงาน (Results) (Berandin, 
Kane, Ross, Spina &  Johnson, 1995) ประสิทธิภาพเป็นผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึง
ผลลพัธ์นั้นจะตอ้งเช่ือมโยงกบักลยุทธ์ เป้าหมายขององค์กร ความพึงพอใจของลูกคา้ และส่งผลต่อ
สถานะทางเศรษฐกิจขององคก์ร Hartle (1995) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ คือ รูปแบบของผลงานแบบ
ผสมผสานท่ีเนน้ความสามารถของบุคคล เป็นการบริหารผลงานของตวับุคคลและของทีมงาน เน้น
พฤติกรรมหรือท่ีเรียกวา่ ปัจจยัน าเขา้ และผลส าเร็จของทีมงานท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจนเป็น
ผลงานท่ีวดัออกมาไดใ้นเชิงตวัเลข Oxford dictionaries Online (2010) กล่าวถึง ประสิทธิภาพวา่ตอ้ง
ครอบคลุมถึงความส าเร็จ หรือเป้าหมายของงาน กิจกรรมด าเนินงาน รวมถึงการประเมิน การติดตาม 
และการตรวจสอบผลงาน อนัน าไปสู่ปรับปรุงขั้นตอนท่ีไม่บรรลุผลส าเร็จและแนวคิดของปีเตอร์สัน 
และโพลวแมน Peterson & Plowman (1953 อา้งถึงในอรษา โพธ์ิทอง, 2537, น.38) สรุปประสิทธิภาพ
ไว ้4 ขอ้ คือ 
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  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์คุม้ค่า
และมีความพึงพอใจ 
  2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
  3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
  4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการ คือ
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 
  ในภาพรวมประสิทธิภาพ คือ ผลการด าเนินงานของตวับุคคลต่อผลงานของหน่วยงาน 
ทีมงานและองคก์ร ผลงานจะวดัและประเมินไดจ้ากปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรม และปัจจยัท่ีเป็นเป้าหมาย
หรือผลลพัธ์สุดทา้ยของงานท่ีเกิดข้ึน  
  และจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อนุมานไดว้า่การท างาน
ใหเ้กิดประสิทธิภาพตอ้งดูจากความถูกตอ้งในงานการบรรลุวตัถุประสงคข์องงานความส าเร็จตรงเวลา
การในการท างาน  และการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์รเป็น
หลกัและหากเป็นไปในทางท่ีสอดคลอ้งกนัทั้งหมด ยิ่งมากเท่าไรก็จะถือวา่ เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีมากข้ึนตามไปดว้ย  
 

2.2  ทฤษฎแีรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน  
  โดยทัว่ไปผูใ้ดท่ีมีความสุข และมีแรงจูงใจในชีวิตก็จะเหมือนกบัวา่คนนั้นมีดอกไมอ้ยูบ่น
ใบหนา้และในจิตใจ ท าใหค้นคนนั้นมีพลงัและมีชีวิตชีวา สดช่ืนร่ืนเริง แต่ถา้ขาดแรงจูงใจ คนคนนั้น
ก็มกัจะหดหู่เศร้าหมองและไร้พลงัในการท างาน ในองค์กรก็เช่นเดียวกนั ถา้พนักงานในองค์กรมี
ความสุข มีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานเหล่านั้นก็จะมีความกระตือรือร้นในการท างาน ตั้งอก
ตั้งใจในการท างาน รักงานและอยากจะท างานนั้น ๆ ให้ส าเร็จลงด้วยดี แต่ถ้าขาดแรงจูงใจในการ
ท างานก็อาจเกิดพฤติกรรมเบ่ียงเบนการท างานในรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น ไม่ตั้งใจท างาน ท างาน
ผิดพลาดเสียหาย หรือขาดงาน หยุดงานบ่อย ๆ แรงจูงใจในการท างานจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก
ต่อการปฏิบติังานในองคก์รใด ๆ ก็ตาม แรงจูงใจจะท าให้คนมีพลงัและมีความหวงั และมีความสุขใน
ชีวติทั้งชีวติส่วนตวัและชีวติการงานดว้ย 
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  ความหมายแรงจูงใจ 
  Jerald Greenberg & Robert A. Baron (1997 อา้งถึง สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552) ไดใ้ห้
ความหมายไวว้่า การจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ (Arousal) ให้พนักงานท างานให้ดีข้ึน 
ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนโดยท างานอยา่งมีทิศทาง ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อบรรลุสู่เป้าหมายบางส่ิงบางอยา่งท่ี
ตอ้งการ 
  Robbins (2003 อา้งถึง สุพานี สฤษฏว์านิช, 2552) แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousal) 
หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Direction) 
เพื่อให้คนปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิด
พลงั และเกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอย่าง อยา่งสมคัรใจ เต็มใจ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมาย
ตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะท า รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามให้มากข้ึนเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
  Afsaneh Nahavandi และ Ali R. Malekzadeh (1999 อา้งถึง สุพานี  สฤษฏ์วานิช, 2552)ได้
กล่าวถึงท่ีมาของค าวา่ “Motivation” น้ีมาจากภาษาลาตินท่ีแปลวา่ “To move” ดงันั้นค าวา่ แรงจูงใจ  
คือสภาวะของจิตใจท่ีมีความปรารถนามีพลงั มีความสนใจหรือมีความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการต่าง ๆ 
เหล่าน้ีจะแปรไปสู่การกระท าบางส่ิงบางอย่างออกมาในขณะท่ีความต้องการ (Needs) ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกบัแรงจูงใจจะหมายถึง “สภาวะภายในท่ีท าให้รู้สึกอยากจะได้บางส่ิง
บางอยา่ง” ซ่ึงความตอ้งการก็จะเป็นจุดก าเนิดของแรงจูงใจนัน่เอง เราก็จะตั้งใจท างานเช่น ออกตลาด
ไปพบปะกับลูกค้ามากข้ึน เราก็จะมียอดขายมากข้ึน ได้รับรางวลัมากข้ึนแล้วคนเราก็จะมีความ
ตอ้งการใหเ้ร่ืองอ่ืน ๆ เกิดข้ึนต่อมาได ้เช่น ตอ้งการไดรั้บการเล่ือนขั้น (เล่ือนต าแหน่ง) เป็นตน้ 
  โดยทัว่ไปกระบวนการของการจูงใจ จะเร่ิมจากการท่ีคนเรามีความตอ้งการ (Needs) บางส่ิง
บางอยา่งเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของเรา เช่น ความหิว ความกระหาย หรือ
ความอยากไดใ้นบางส่ิงบางอย่าง หรืออาจเกิดจากส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ (Incentives) จากภายนอกมา
กระตุน้ให้เราเกิดแรงจูงใจบางส่ิงบางอย่างข้ึนมา เช่น การประกาศยกย่องพนกังานบริการยอดเยี่ยม 
การมอบรางวลัใหแ้ก่พนกังานท่ีมียอดขายสูงสุดจึงท าให้คนเราเกิดแรงจูงใจท่ีอยากจะไดบ้า้ง จึงเลือก
แสดงพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย หรือเพื่อให้ได้รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีจะตอบสนองความต้องการ
ดงักล่าว แรงจูงใจในองคก์ร จะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล  ซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล  (individual Difference) 
ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้และความคาดหวงั   
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ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจของคนแต่ละ
คนใหแ้ตกต่างกนัออกไป 
  2. ปัจจัยในเร่ืองงาน  เช่น  อาชีพงานท่ีแตกต่างกนั  หรือคุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน
ท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะไดป้ระสบความส าเร็จจากงานเหล่าน้ี
จะท าใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั ซ่ึงทฤษฎีของ Herzberg จะไดก้ล่าวถึงเร่ืองน้ีมาก 
  3. ปัจจัยต่าง ๆ ขององค์กร เช่น โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมและบรรทดัฐานองค์กร 
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังานจึงท าให้พนกังานมี
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป 
  แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า คือ
พนักงานเหล่านั้นมีความอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความ
พยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สร้างสรรคแ์ละพฒันา
งานและองคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนานดว้ย 
  แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจ
ในการท างาน สักแต่ท างานออกมา ใหเ้สร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่า หรือสร้าง
ความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องคก์ร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัท่ีแสดงความเต็มใจ ความ
ตั้งใจท่ีจะท าแต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือ พนกังานตอ้งมีความรู้
ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือ ปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท าให้คน
คนนั้น ๆ ท างานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น คนคนนั้นมีโอกาส
ไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสใหแ้สดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรคผ์ลงาน
ใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล  
  สรุปผูบ้ริหารตอ้งสนใจ และเขา้ใจในแรงจูงใจของพนกังานเพราะแรงจูงใจจะน าไปสู่การ
กระท าบางส่ิงบางอย่างเสมอ  แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอย่างมากต่อผลการปฏิบติังานท่ีจะ
เกิดข้ึน และแรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ ถ้าไม่จูงใจให้เหมาะสมแรงจูงใจจะต ่าลง หรือขาด
แรงจูงใจในการท างานได้ ผูบ้ริหารจึงสามารถมีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจได้ โดยผูบ้ริหารควรมี
หนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเพิ่มแรงจูงใจของพนกังานใหสู้งข้ึน 
  ทฤษฎแีรงจูงใจ 
  ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองมือท่ีผู ้บริหารจะใช้เพื่อท าการวิเคราะห์แรงจูงใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององคก์รท่ีเป็นอยู่นั้นเหมาะสมกบัความตอ้งการ
และแรงจูงใจของคนเหล่านั้นหรือไม่เพียงใด และเน่ืองจากคนมีความซับซ้อนในภาวะอารมณ์ 
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ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น ความคาดหวงัต่าง ๆ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวเน่ืองจึงไม่สามารถมีทฤษฎี
ใดเพียงทฤษฎีเดียวท่ีจะใช้อธิบายแรงจูงใจไดอ้ยา่งครบถว้นทฤษฎีท่ีศึกษาดา้นแรงจูงใจจึงมีอยู่มาก 
โดยทัว่ไปอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1. ทฤษฎีกลุ่มเชิงเนื้อหา (Content Theories) หรือทฤษฎีว่าดว้ยความตอ้งการ (Need 
Theories) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะเน้นไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนั และช้ีน าพฤติกรรม
ต่าง ๆ ให้เกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนสูง ๆ ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน ตอ้งการ
เพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานของตน แต่ถา้
ปัจจยัเหล่านั้นมีลกัษณะตรงกนัขา้มแรงจูงใจในการท างานก็จะไม่เกิดข้ึน โดยทัว่ไปแนวคิดในกลุ่มน้ี 
จะศึกษาความตอ้งการท่ีส าคญัของคนท่ีจะมีผลต่อการกระตุ้นพฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างออกมา 
ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงมีช่ืออีกอยา่งวา่ กลุ่มของทฤษฎีความตอ้งการ (Need Theories) ซ่ึงทฤษฎีส าคญัใน
กลุ่มน้ี คือทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow ทฤษฎี ERG ทฤษฎีความตอ้งการ 3 อย่างและ
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นตน้ ทฤษฎีในกลุ่มน้ีท าให้เกิดการตระหนกัในความตอ้งการต่าง ๆ 
และความแตกต่างในความตอ้งการเหล่านั้น 
  2.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and Process Theories) แนวคิด
ในกลุ่มน้ีจะศึกษาวเิคราะห์และบรรยายและอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลง (Translate) ความคิด 
(Cognitive) และความตอ้งการของเราให้เกิดเป็นพฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างออกมา ตวัอย่างเช่น ถา้
คนเรามีความหวงัในรางวลัท่ีองคก์รประกาศให้พนกังานทั้งหลายไดรั้บทราบ เราจะใชค้วามพยายาม
มากข้ึนเพื่อให้ได้รับรางวลัดงักล่าว เพื่อตอบสนองความตอ้งการของเรา หรือถ้าเรามีการก าหนด
เป้าหมายในการท างานให้ชดัเจนได ้เราก็จะมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงท าให้
เกิดความเขา้ใจในกระบวนการของการจูงใจ ทฤษฎีท่ีส าคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงั 
ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีการเสริมแรงและทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย เป็นตน้ 
   กลุ่มของทฤษฎเีชิงเนือ้หา (Content Theories) ทฤษฎีส าคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 
   1.  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs)          
นกัจิตวทิยาท่ีศึกษาความตอ้งการของคน โดยเน้ือหาท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ี คือ 
      1.1 คนทุกคนมีความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยูม่ากมายหลายอยา่ง และความ
ตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
       1.2 ความตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นล าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ดงัน้ี                                                                             



25 

 1.2.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกายพื้นฐานในปัจจยัส่ีทั้งหลาย เพื่อให้มีชีวิตอยู่
รอด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยัเคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เป็นตน้ ดงันั้นองค์กรจะตอ้ง
ดูแลในเร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ ของพนกังานให้เหมาะสม เพื่อให้พนกังานสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการพื้นฐานของเขาในส่วนน้ีไดก่้อน ความตอ้งการในระดบัต่อ ๆ ไปถึงจะเกิดข้ึน 
  1.2.2 ความตอ้งการความมัง่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) คนเราเม่ือ
ไดรั้บปัจจยั 4 แลว้ เราก็อยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ีมัน่คง และมี
ความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น เป็นตน้ ดงันั้นองคก์รสามารถตอบสนองส่วนน้ีไดโ้ดยการประกนั
สุขภาพ ประกนัชีวติหรือโครงการบ าเหน็จบ านาญ Pension Plan หรือ Provident Fund ใหแ้ก่พนกังาน 
 1.2.3 ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน 
มีกลุ่มมีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพราะโดย
ธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยู่โดดเด่ียว ชอบอยู่เป็นกลุ่ม เป็นสังคม ซ่ึงองค์กรอาจ
จดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่าง ๆ ให้เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได้ เช่น ชมรมดนตรีไทย ชมรม
ฟุตบอล เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท ากิจกรรมร่วมกนั 
 1.2.4 ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) คือตอ้งการให้คน
อ่ืนเห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู ่ซ่ึงองคก์รอาจตอบสนองดว้ย
การเล่ือนข้ึน เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 
 1.2.5 ความต้องการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา 
(Self - Realization หรือ Self - Actualization) ไดใ้ชค้วามสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา เพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีไดโ้ดย
การมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให้ 
  1.3 ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไปความ
ตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน (Satisfaction - Progression Process) 
  ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจะตอ้งศึกษาและท าความเขา้ใจวา่พนกังานมีความตอ้งการอยูใ่น
ระดบัใดแลว้จดัการตอบสนอง เพื่อให้เกิดแรงจูงใจอย่างเหมาะสม ทฤษฎีน้ีไดรั้บการกล่าวขวญัถึง
มากเพราะเป็นท่ีเขา้ใจง่ายและอธิบายแรงจูงใจและพฤติกรรมต่าง ๆ ของคนไดง่้าย 
 2.  ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
        Clayton Alderfer เขาไดศึ้กษาแนวคิดของ Maslow แลว้ไดจ้ดัความตอ้งการของคน
เสียใหม่โดยแบ่งออกเป็น 3  กลุ่ม คือ                                                                                   
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   2.1 ความตอ้งการใหมี้ชีวิตอยูร่อด (Existence Needs) เป็นความตอ้งการดา้นกายภาพ 
ดา้นวตัถุ และดา้นปัจจยั 4 เช่น อาหาร เงิน สภาพการณ์ท างานท่ีดี และมัน่คงซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ี
เทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และขั้นท่ี 2 ของ Maslow นัน่เอง 
       2.2 ความต้องการด้านความสัมพนัธ์กับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ผูบ้งัคบับญัชา และกบัคนในครอบครัว ซ่ึง
จะเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในระดบั 3 ของ Maslow 
       2.3 ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth Needs) ซ่ึงมิใช่การเติบโตทางดา้น
ร่างกายแต่เป็นการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน มีความกา้วหนา้และพฒันาความรู้ความสามารถ ซ่ึงตรงกบั
ความตอ้งการในระดบั 4 และ 5 ของ Maslow โดย Alderfer คิดวา่ 
 2.3.1 คนเราในขณะใดขณะหน่ึงอาจมีความตอ้งการเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัหลาย
อยา่งได ้เช่น ตอ้งการทั้งความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และความตอ้งการเจริญเติบโตดว้ย 
 2.3.2 ถา้ความตอ้งการในระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการใหมี้ชีวติอยูร่อดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ เราจะมีความตอ้งการในระดบัต่อไปคือ ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน และจาก
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ก็จะข้ึนสู่ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโตซ่ึงแนวคิดการเล่ือนระดบั
ความตอ้งการน้ีจะเหมือนกบัแนวคิดของทฤษฎี Maslow 
 2.3.3  ถา้คนเราผดิหวงัไม่ไดรั้บการตอบสนองในระดบัท่ีตอ้งการ เช่น ไม่ไดรั้บ
การตอบสนองในดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ความตอ้งการของคนเราจะวกกลบัมาสู่ระดบัท่ีต ่ากว่า 
คือ ความตอ้งการใหมี้ชีวติอยูร่อดกระบวนการในลกัษณะน้ีเรียกวา่ Frustration Regression Process 
 2.3.4  หากไม่ไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการขั้นท่ี 1 ความตอ้งการในขอ้
น้ีก็จะยงัคงอยู ่ยงัท าใหเ้รามีความตอ้งการในขอ้น้ีอยู ่
 2.3.5 ความต้องการด้านการเจริญเติบโต ได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ตอ้งการในเร่ืองน้ีก็จะเพิ่มมากข้ึนและพฒันาต่อเน่ืองไปเร่ืองอ่ืน 
  3. ทฤษฎคีวามต้องการ 3 อย่าง (Three Need Theory) 
      David McClelland ได้ศึกษาพบว่าในสังคมท่ีเจริญแล้วหรือพฒันาแล้วคนโดยทัว่ไป
เรียนรู้ท่ีจะมีความตอ้งการ (Learned needs) ท่ีส าคญัซ่ึงแมคคลีแลนด ์สนใจศึกษาอยู ่3 อยา่ง คือ 
 3.1 ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ (Need for Achievement) ซ่ึงหมายถึงความ
ตอ้งการท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ ท างานให้ดีกวา่คนอ่ืน ท างานไดย้อดเยี่ยมหรือท างานกบั
คนเก่ง สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีซบัซ้อน สามารถท างานท่ีทา้ทายให้ประสบความส าเร็จ และสามารถ
พฒันาวิธีการท่ีดีข้ึนในการท างาน คนท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีสูงมกัชอบท างานคนเดียวหรือ
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ท างานกบัคนเก่ง และชอบงานท่ีไดรั้บผิดชอบ จึงชอบท่ีจะก าหนดเป้าหมายงานของตนเองให้เป็น
เป้าหมายท่ียากและทา้ทายแต่ไม่ยากจนเกินไป ซ่ึงจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายนั้นตอ้งไปข้ึนอยู่
กบัโชคชะตามากกวา่ความสามารถของเขาและเขาตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีเช่ือถือไดแ้ละทนัต่อเวลา
เพื่อจะไดท้ราบวา่เขาท างานไดผ้ลเป็นอยา่งไร น่าพึงพอใจหรือไม่ ตอ้งแกไ้ขปรับปรุงอยา่งไรหรือไม่ 
องค์กรท่ีมีพนกังานท่ีมีความตอ้งการในขอ้น้ีสูง จะตอ้งมีวิธีการจูงใจท่ีเน้นในงานท่ีสร้างโอกาสให้
ประสบความส าเร็จไดแ้ละตอ้งจ่ายค่าตอบแทนสูง มิฉะนั้นจะไม่สามารถรักษาคนแบบน้ีไวไ้ด ้เพราะ
คนเหล่าน้ีจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง และเป็นคนเก่ง (Talent) 
           3.2 ความตอ้งการในอ านาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตอ้งการท่ีจะ
สามารถมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติของคนอ่ืนได้ สามารถควบคุมคน
และงานได ้มีต าแหน่งและอ านาจหนา้ท่ีเหนือคนอ่ืน สามารถเอาชนะฝ่ายตรงขา้มได ้ความตอ้งการใน
อ านาจน้ีอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
       3.2.1 ความตอ้งการในอ านาจเพื่อตวัเอง จะใช้อ านาจเพื่อควบคุมและใช้ประโยชน์
จากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 
        3.2.2 ความตอ้งการในอ านาจเพื่อสังคม จะใชอ้ านาจเชิงสร้างสรรค ์เพื่อผลประโยชน์
ขององคก์ร หรือส่วนรวมเป็นส าคญั 
 3.3 ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Need for Affiliation) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีเพื่อน มีกลุ่ม เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นท่ีช่ืนชอบของเพื่อน สามารถท างานร่วมกบัคน
อ่ืน ๆ ท่ีเป็นมิตรและมีความร่วมมือท่ีดี มีสัมพนัธภาพท่ีดี และหลีกเล่ียงความขดัแยง้ มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมทางสังคมท่ีน่าพอใจ  
  McClelland  กล่าววา่คนเราจะมีความตอ้งการทั้ง 3 อยา่งในเวลาเดียวกนัได ้แต่สัดส่วน
ของความตอ้งการนั้นจะแตกต่างกนัออกไปได ้โดยความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ และความ
ตอ้งการในอ านาจจะเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างานในองค์กรให้ประสบความส าเร็จเป็นอย่างยิ่ง 
เพราะผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ จะมุ่งมัน่ต่อการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์ร และความตอ้งการในอ านาจจะท าให้ผูบ้ริหารมีอ านาจพอท่ีจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่อนัจะท าให้งานขององคก์รบรรลุเป้าหมายและเป็นประโยชน์แก่องคก์รได ้ ใน
บางอาชีพ เช่น นกัการเมือง ก็มกัจะเป็นคนท่ีมีความตอ้งการในอ านาจสูงกวา่ส่วนอ่ืน ๆ แต่นกับริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์มกัจะมีความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ สูง ส่วนนกัวิจยัก็มกัจะมีความ
ตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูง เป็นตน้ 
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  4.  ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของ Herzberg  (Two Factors Theory)  
       Frederick  Herzberg  และเพื่อนร่วมงานของเขาไดเ้สนอทฤษฎี  2 ปัจจยัข้ึนโดยในช่วง
ปลาย ค.ศ. 1950 ถึงช่วงตน้ของ  ค.ศ. 1960  เขาไดท้  าการวิจยัโดยใชว้ิธีสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกร
จ านวนเกือบ 200 คน ในเมืองพิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา โดยขอใหค้นเหล่านั้นบรรยายถึงสถานการณ์ท่ี
ท าให้คนเหล่านั้นรู้สึกดีและมีความพอใจ และมีแรงจูงใจในการท างาน และบรรยายถึงสถานการณ์ท่ี
ท าให้รู้สึกไม่ดีต่องาน และรู้สึกไม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจ และให้บรรยายสาเหตุท่ีก่อให้เกิด
ความรู้สึกเหล่านั้นดว้ย โดย Herzberg กบัเพื่อนได้น าผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ในเชิงเน้ือหา 
(Content Analysis) ซ่ึงจาก การวิเคราะห์นั้น Herzberg ไดค้น้พบว่ามีปัจจยัอยู ่2 กลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความรู้สึกท่ีมีต่องาน ความพอใจในงานและแรงจูงใจในงาน ดงัน้ี  
  4.1  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors)  เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจโดยตรง ไดแ้ก่
ปัจจยัในกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง (Intrinsic to The Job) คือ ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของ 
Frederick Herzberg  (Hertzberg’s Two Factor Theory) (Work  and  the  nature  of   Man, 1966) 
กล่าวไวว้่า ส่ิงท่ีจะช่วยสนับสนุนให้แรงจูงใจมีแรงมีแรงขบัทางด้านบวกหรือลบจะตอ้งมีปัจจยัท่ี
ส าคญั 2 ประการ ซ่ึงไดข้ยายผลมาจากทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (Maslow's hierarchy of needs) 
(Maslow,A.M.,1965, p.15) กล่าวคือ มนุษย์มีความต้องการ ความปรารถนาและได้รับส่ิงท่ีมี
ความหมายต่อตนเอง ความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความ
ตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั ซ่ึงมีอยู ่5 ขั้น คือ ความตอ้งการความอยูร่อด ความตอ้งการทางดา้น
ความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการการไดรั้บการนบัถือจาก
สังคม และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตสูงสุด และจากทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบัขั้นของ Maslow 
ท าให้ Herzberg เช่ือว่านอกจาก 5 ล าดับขั้นความต้องการแล้ว จะต้องมีปัจจัยท่ีใช้บ ารุงจิตใจ 
(สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนัถือเป็นส่วนหน่ึงในการ
เสริมแรงจูงใจในการท างาน กล่าวคือ 
 

 4.1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
           เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนมีความรักในงานท่ี
ปฏิบติัเป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในงานและรักในองค์กร เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ 
  1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) คือ การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดแ้ลว้เสร็จและสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน มีการ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ในงาน และเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น ๆ 
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  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคบับญัชา เป็นไดใ้นรูปแบบการชมเชย การให้ก าลงัใจ และการแสดงออกอ่ืน ๆ ในทางบวก 
เพื่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานไดส้ าเร็จลุล่วง และการยอมรับนบัถือก็จะ
แฝงอยูใ่นความส าเร็จในงานนั้น ๆ ดว้ย     
  3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีท าตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย ให้ตอ้งลงมือปฏิบติั หรือเป็นงานท่ีลกัษณะเฉพาะท่ีสามารถกระท า
ไดต้ั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการเพียงคนเดียว 
  4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์ร ไดรั้บโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบังานไดรั้บการอบรม  
 
 

 4.1.2  ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั คือ 
แรงจูงใจในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เป็นแรงสนบัสนุนให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และงานก็จะมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
  1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนในช่วงเวลานั้น ๆ ท่ีบุคคลนั้นอยู่
ในต าแหน่งซ่ึงไดรั้บเป็นรายเดือน  
  2) โอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง รวมถึงเส้นทางในต าแหน่งนั้น ๆ 
  3)  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน
(Interpersonal Relationship with Subordinate and Peers) หมายถึง ความสัมพนัธ์ทางดา้นบวก ไม่วา่
จะเป็น กริยา ท่าทางการแสดงออก การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีการร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
  4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือภายใน
องคก์ร  
  5) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)หมายถึง 
การบริหารจดัการภายในองคก์ร ท่ีมีความเสมอภาค และการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
  6) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน เช่น บรรยากาศ เสียง แสง อากาศ ชัว่โมงการท างาน อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีอ านวยความสะดวก
ต่อการท างาน 
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  7) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกทางดา้นบวก หรือ 
ลบ เป็นผลท่ีไดรั้บจากการท างานในหนา้ท่ีท่ีมีความสุขและไม่มีความสุข  
  8) ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
หนา้ท่ีการท างานความมัน่คงทางอาชีพ ความมัน่คงขององคก์ร 
  9) วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารภายใตค้วามเสมอภาคในการด าเนินงานขององคก์ร 
  และจากการศึกษาเอกสาร พบว่าในเร่ืองของความพึงพอใจในการท างานไดมี้นกัวิชาการ
หลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานเป็น ทศันคติส่วนบุคคล ท่ีมีต่อปัจจยั   
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด ารงชีวิตโดยทัว่ไปท่ีไดรั้บมา (Gilmer, V. 1976) ท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานวา่ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1) ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 
  2) โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  3) การจดัการมีความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยูร่วมทั้งการด าเนินงานในหน่วยงานนั้น ๆ 
  4) ค่าจา้งและค่าตอบแทน เป็นจ านวนเงินท่ีไดรั้บตามต าแหน่ง หรือค่าตอบแทนพิเศษ 
  5) ลกัษณะงานท่ีท า ตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
  6) การฝึกอบรม ใหโ้อกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม โดยการศึกษาต่อ หรือการดูงาน 
  7) การติดต่อส่ือสาร ทั้งภายใน ภายนอก หน่วยงาน 
  8) สภาพการท างาน มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
  9) ลกัษณะทางสังคม ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  าร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข 
  10) ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ 
  นอกจากน้ีในงานวิจยัในประเทศไทยได้มีการให้ความหมายและการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั
ความพึงพอใจ ไวว้่าความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน        
การปฏิบติังานพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานในทางบวกอยู่
ในระดบัต ่า คือ ผูป้ฏิบติังานท่ีดีจะมีความพึงพอใจมากกว่าผูป้ฏิบติังานไม่ดีเพียงเล็กน้อยนั้น ตาม
แนวคิดน้ีพบว่าการปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัปัจจยัด้านความรู้เก่ียวกบัระดบัผลการตอบแทนท่ียุติธรรม 
ปัจจยัผลตอบแทนภายใน และปัจจยัผลตอบแทนภายนอก จะส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคคลนั้น ๆ 
(สมยศ นาวีการ, 2529) รวมถึง ความรู้สึกร่วมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุข
ของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทน คือผลท่ีเป็นความพึงพอใจจากการ
ปฏิบติังาน ส่งผลท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน มีขวญัก าลงัใจ       
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ส่ิงเหล่าน้ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ร
วางไว ้(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535)  
  ดงันั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะ
ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานนั้นมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ (ของงานท่ีท า) 
และปัจจยัค ้าจุน (สภาพแวดลอ้ม) ซ่ึงท าให้มีความสนใจและใช้ทฤษฎีน้ีเป็นแนวทางในการศึกษา 
เน่ืองจากเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีแลว้ก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
ท าให้ท างานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยเพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร และ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานตามมาเช่นกนั 
  นอกจากน้ีเร่ืองของ ทศันคติ (Attitude) หรือความเช่ือและความรู้สึกในเชิงประเมินท่ีมีต่อ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นความคิดเห็น หรือค าพูดในเชิงประเมิน (Evaluative 
Statements) ท่ีมีต่อเหตุการณ์ต่อบุคคลหรือต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ในแง่บวกหรือแง่ลบ เห็นดว้ยหรือไม่เห็น
ดว้ย  เช่ือหรือไม่เช่ือดีหรือไม่ดีชอบหรือไม่ชอบ เช่นเดียวกบัค่านิยม ทศันคติของคนเรานั้นไม่ไดเ้กิด
มาพร้อมกบัเราแต่จะเกิดข้ึนจากแหล่งต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  
  1. การไดรั้บประสบการณ์ตรง เช่น ไปอ าเภอ นัง่คอยทั้งวนัไม่เห็นการตั้งใจท างาน ท าให้มี
ทศันคติท่ีไม่ดีต่อขา้ราชการอ าเภอ หรือไปติดต่อส่วนราชการ พบการจ่ายเงินพิเศษเพื่อให้ด าเนินเร่ือง
ไดเ้ร็วท าใหมี้ทศันคติท่ีไม่ดีต่อขา้ราชการกรมนั้น เป็นตน้ 
  2. การเรียนรู้และดูดซบัจากครอบครัว เช่น ครอบครัวท่ีเป็นหมอ ลูก ๆ ก็มกัสืบทอดอาชีพ
หมอมีทศันคติความชอบในอาชีพหมอ หรือตรงกนัขา้ม ถ้าได้รับขอ้มูลในเชิงลบก็อาจก่อให้เกิด
ทศันคติเชิงลบต่ออาชีพน้ีได ้
  3. การได้รับอิทธิพล และรับข้อมูลจากกลุ่มท่ีสังกัด เช่น จากกลุ่มเพื่อนจากโรงเรียน       
เป็นตน้ ท าใหมี้ทศันคติตามเพื่อน ๆ  
  4. การเรียนรู้และดูดซับจากสังคม สภาพแวดล้อม โดยผ่านข้อมูลจากส่ือต่าง ๆ จาก
เหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม 
  คนเรามีแนวโน้มท่ีจะเลียนแบบทศันคติของคนใกลชิ้ด ไม่ว่าจะเป็นเพื่อน พ่อแม่ ครู และ
คนท่ีมีช่ือเสียงท่ีเรายกย่องช่ืนชม ดงันั้น ทศันคติจะเปล่ียนแปลงไดง่้ายกว่าค่านิยม ซ่ึงกิจกรรมทาง
โฆษณาและประชาสัมพนัธ์ก็จะเป็นไป เพื่อวตัถุประสงคใ์นการเปล่ียนแปลงและชกัจูงทศันคติของ
กลุ่มลูกค้าเป้าหมายเป็นส าคญั นอกจากนั้นแล้วทศันคติอาจเปล่ียนแปลงได้อนัเน่ืองมาจากการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นกายภาพ (Physiological Changes) เช่น เม่ือเกิดอุบติัเหตุทางรถยนต์ ท าให้เกิด
ไม่ได ้ก็จะเก็บตวั ไม่ออกมาให้ใครพบเห็น เกลียดโลก เกลียดสังคม เป็นตน้ หรืออาจเปล่ียนไปตาม
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สถานะทางสังคม (Social Status) ท่ีเปล่ียนไป เช่น เม่ือรวยข้ึน หรือมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงข้ึน 
ทศันคติท่ีมีต่อกลุ่มไฮโซก็จะเปล่ียนไป เช่น อยากเป็นกลุ่มไฮโซบา้ง อยากไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม
ไฮโซต่าง ๆ จึงมีทศันคติท่ีดีต่อกลุ่มไฮโซ 
  นอกจากน้ีทศันคติยงัอาจเปล่ียนไปไดต้ามวยัท่ีเปล่ียนไป เพราะมีประสบการณ์ชีวิตมากข้ึน 
เขา้ใจโลกมากข้ึนจึงท าให้ความคิดความอ่านเปล่ียนไปได ้เช่น เม่ือยงัสาวเช่ือเร่ืองดวงชะตาจึงชอบดู
หมอดูมาก แต่เม่ือมีอายุมากข้ึนไม่เช่ือในเร่ืองดวงแล้ว แต่เช่ือในกรรม หรือการกระท าเป็นส าคญั
องคป์ระกอบของทศันคติความส าคญัของทศันคติต่อบุคคลและองคก์รหลายประการ ดงัต่อไปน้ี 
  1. คนทุกคนจะมีทศันคติอย่างใดอย่างหน่ึงในทุก ๆ เร่ืองของชีวิต ไม่อาจปฏิเสธไดซ่ึ้ง
อาจจะท าใหค้นคนนั้นมีอคติเกิดข้ึนได ้จึงตอ้งเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัของทศันคติ 
  2. ทศันคติมีผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออก การตระหนกัในทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อเร่ือง
ใด ก็ตามจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถเขา้ใจและคาดหมายพฤติกรรมของพนกังานได ้และถา้ผูบ้ริหาร
สามารถเปล่ียนทศันคติของพนกังานได ้ก็จะสามารถเปล่ียนพฤติกรรมได ้
  3. ถา้พนกังานมีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการท างาน จะท าให้มีผลทางพฤติกรรมเชิงลบเกิดข้ึนซ่ึง
จะเป็นปัญหาขององคก์รต่อไป จึงควรให้ความส าคญักบัการส ารวจทศันคติเพื่อให้ทราบถึงทศันคติท่ี
เป็นอยู ่และด าเนินการแกไ้ขถา้จ าเป็น  
  ปัจจุบันการคัดเลือกคนเข้าท างานในองค์กรทั้ งหลายได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ทศันคติเป็นอยา่งมาก โดยพิจารณาจากทศันคติเป็นอนัดบัแรก แลว้ค่อยพิจารณาศกัยภาพของบุคคลผู ้
นั้นคือเป็นคนเก่งดว้ยก็ดี แต่ไม่จ  าเป็นตอ้งเก่งมากเพราะถา้เก่งมากเกินไป (IQ สูง) อาจมีทศันคติแบบ
ปิดกั้น ไม่ยอมรับใครหรือไม่ยอมรับฟังก็จะเกิดปัญหาการท างานภายในองคก์รได ้ในหลาย ๆ กิจการได้
ก าหนดเป็นนโยบายไวว้่า “Recruit from Attitude, Train for Skills.” โดยปกติทศันคติของคนเรามกัจะ
สอดคลอ้ง กบัพฤติกรรมท่ีแสดงออก แต่ถา้ไม่สอดคลอ้งกนัทฤษฎี Cognitive Dissonance Theory 
กล่าววา่ “บุคคลใด ๆ ถา้ทศันคติไม่สอดคลอ้งกนั หรือทศันคติไม่สอดคลอ้งกบัพฤติกรรม คนเราจะ
เกิดความไม่สบายใจ เกิดความเครียด และจะตอ้งหาวิธีการบางอย่างเพื่อลดความไม่สอดคลอ้งนั้น” 
เช่น โรงงานท่ีเราท างานอยูทิ่้งขยะ และน ้ าเสียลงในแม่น ้ า จะท าให้เราเกิดความเครียด เพราะทศันคติ
ของเรา คือ โรงงานท าไม่ถูกตอ้ง แต่เราตอ้งท าตาม เพราะเราเป็นพนกังานของท่ีน่ีวิธีการบางอยา่งท่ี
อาจเกิดข้ึน คือ ลาออกไปจากองคก์รแห่งน้ี หรือตั้งตวัแทนไปคุยกบัผูบ้ริหาร เพื่อให้ทราบปัญหาและ
ด าเนินการแกไ้ขให้เหมาะสมเสนอวิธีการอ่ืน ๆ ในการก าจดัมลภาวะ หรือแอบไปแจง้หน่วยงาน
ภาครัฐท่ีดูแลในปัญหาเร่ืองน้ี ลดความตั้งใจในการท างาน เพราะไม่ชอบไม่เห็นดว้ย ท าใจให้ยอมรับ
สภาพอยู่ไปวนัหน่ึง ๆ เท่านั้น วิธีการเหล่านั้นอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ  ดา้นทศันคติ คือ การ
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ปรับเปล่ียนทศันคติ เช่น การท าใจให้ยอมรับ ดา้นพฤติกรรม เป็นการด าเนินพฤติกรรมบางอยา่งหรือ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ลาออกไปท างานท่ีองค์กรใหม่ท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม
ดีกว่าท่ีแห่งน้ี โดยจะเป็นวิธีการใดนั้นข้ึนอยู่กบัเง่ือนไข (Conditions) ต่าง ๆ ดงันั้นความส าคญั 
(Importance) คือ เร่ืองน้ีมีความส าคญัต่อจิตใจของเรามากนอ้ยแค่ไหนถา้มีความส าคญันอ้ย เราก็อาจ
ปล่อยผา่นไป แต่ถา้มีความส าคญัมาก เราก็มกัตอ้งหาทางแกไ้ขอยา่งจริงจงั ทางเลือก (Choice) คือ เรา
มีทางเลือกอะไรบา้งท่ีอาจท าได ้ถา้ไม่มีทางเลือก เราก็อาจตอ้งทน ตอ้งท าใจรับสภาพ เป็นตน้ คนคน
นั้นมีอิทธิพลต่อเร่ืองนั้นแค่ไหน (Influence) จะสามารถตดัสินใจหรือผลกัดนัแกไ้ขปัญหาอะไรได้
ไหม เช่น ถา้เป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการ เม่ือเสนอความคิดเห็นข้ึนไปก็อาจไม่มีน ้ าหนกัเท่าท่ีควร 
รางวลัหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ (Rewards) ปัจจยัขอ้น้ีจะเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยปรับสภาพจิตใจของเราให้
ยอมทนหรือท าใจยอมรับต่อสภาพการณ์นั้น ๆ ไดใ้นระดบัหน่ึง 
 

2.3  ข้อมูลเบือ้งต้นขององค์การพพิธิภัณฑ์วทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) 
      องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) จดัตั้งตามพระราชกฤษฎีกาจดัตั้งองคก์าร
พิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ พ.ศ. 2538 เม่ือวนัท่ี 30 มกราคม 2538 มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจสังกดั
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและส่ิงแวดล้อมเพื่อด าเนินงานบริหารและพฒันาโครงการ
จดัตั้งพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์ ซ่ึงกระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอ้มจดัท าข้ึนเพื่อเฉลิม
พระเกียรติสมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ พระบรมราชินินาถ เน่ืองในมหามงคลเฉลิมพระชนม์พรรษา 5 
รอบ มีภารกิจ คือ เป็นองคก์รของประเทศในการสร้างความเขา้ใจของประชากรในเร่ืองวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยแีละส่ิงแวดลอ้มอนัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันาประเทศ 
  วตัถุประสงค์ในการด าเนินงาน 
  1. ด าเนินการส่งเสริมและแสดงกิจกรรมหรือผลงานส่ิงประดิษฐ์ทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยเีพื่อใหค้วามรู้และความบนัเทิงแก่ประชาชน 
  2. ด าเนินการรวบรวมวตัถุ จ  าแนกประเภทวตัถุจดัท า บนัทึกหลักฐาน และสงวนรักษา
ผลงานส่ิงประดิษฐ์ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อประโยชน์ในการศึกษาวิจยัความกา้วหนา้ทาง
วชิาการ 
    3. ด าเนินการส่งเสริมการวิจยั การให้บริการทางวิชาการและนิทรรศการทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยแีก่หน่วยงานของรัฐและเอกชน 
   4. จัดนิทรรศการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมทั้ งกิจการอ่ืนท่ีเก่ียวข้องกับ
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
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    5. เป็นศูนยร์วมทางดา้นขอ้มูลและวิชาการเก่ียวกบัพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
และใหบ้ริการท่ีเก่ียวเน่ืองแก่หน่วยงานของรัฐและเอกชน 
    6. ร่วมมือกบัองคก์รอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ในดา้นการพฒันาพิพิธภณัฑ์ 
  7. ด าเนินกิจกรรมหรือธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการพิพิธภณัฑ ์
  วสัิยทศัน์  
  เป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีมีความเป็นเลิศในการจดัการเรียนรู้ตามอธัยาศยั การสร้างและส่งเสริม
ความตระหนกัดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยรีวมทั้งความหลากหลายทางชีวภาพ 
  พนัธกจิ 
  พฒันาแหล่งเรียนรู้ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและความหลากหลายทางชีวภาพ      
ดว้ยการส่ือสารทางวิทยาศาสตร์ การจดักิจกรรม การวิจยัพฒันา และการจดัการทุกรูปแบบท่ีมุ่งสร้าง 
ความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ ทกัษะ กระบวนการและจิตวทิยาศาสตร์แก่สังคมไทย 
  ค่านิยม 
  สร้างความตระหนักทางวิทยาศาสตร์ เพื่อสร้างสังคมวิทยาศาสตร์ ให้เป็นส่วนส าคญัใน   
การพฒันาชาติ  “อพวช. ร่วมสร้างสรรค์วิทยาศาสตร์เพื่อพฒันาชาติอยา่งย ัง่ยืน” โดยภารกิจหลกัจะ
น าเสนอผ่านนิทรรศการถาวร นิทรรศการเคล่ือนท่ี และนิทรรศการหมุนเวียน ซ่ึงได้จดัแสดงภายใน
ส่วนต่าง ๆ ของพิพิธภณัฑ ์ดงัน้ี  
  พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์ ภายในพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์มีการจดัแสดงนิทรรศการบนพื้นท่ี 
10,000 ตารางเมตรเป็นนิทรรศการท่ีเนน้การส่ือความหมายระหวา่งผูเ้ขา้ชมและนิทรรศการ โดยให ้   
ผูเ้ขา้ชมมีปฏิสัมพนัธ์กบัชุดนิทรรศการในรูปแบบท่ีสามารถคน้พบทดลองและเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง
ผา่นส่ือท่ีมีความหลากหลายทั้งช้ินงานนิทรรศการวิทยาศาสตร์ ส่ือผสม แผน่ภาพประกอบค าอธิบาย
และวตัถุตวัอย่างรูปแบบต่าง ๆ น้ี ซ่ึงสามารถเขา้ใจไดง่้าย เน้ือหาและเร่ืองราวของนิทรรศการท่ีจดั
แสดงในแต่ละชั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์และเหมาะสมกบั
กลุ่มเป้าหมายท่ีจะเขา้ชม โดยมีการจดัแสดงนิทรรศการทั้งหมด 6 ชั้น ดงัน้ี 
   ช้ันที ่1 ส่วนต้อนรับและแนะน าการเข้าชม นิทรรศการไฟฟ้า และนิทรรศการ
หมุนเวยีน 
 ช้ันที ่2 ประวติัความเป็นมาของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ดินแดนวิทยาศาสตร์
ส าหรับเด็กและเยาวชน 
  ช้ันที ่3 วทิยาศาสตร์พื้นฐาน และพลงังานรวมถึงช้ินงานทดลองเพื่อเรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริง 
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  ช้ันที ่4 วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัประเทศไทย 
  ช้ันที ่5 วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งกบัชีวติประจ าวนัของมนุษย ์
  ช้ันที ่6 วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยใีนภูมิปัญญาไทย 
  นอกจากน้ี ยงัมีนิทรรศการเคล่ือนท่ีของพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์ นิทรรศการโลกสีเงินหวัขอ้ 
“โลกร้อนแบบพอเพียง” ซ่ึงได้ตกลงความร่วมมือกนัระหว่างองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์และ
พิพิธภัณฑ์ธนาคารไทยพาณิชย์ จ  ากัด (มหาชน) เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับเยาวชนและ
ประชาชนเก่ียวกบัสภาวะโลกร้อนท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัอีกทั้งรณรงค์กระตุน้ให้รู้จกัการปรับตวัและ
ร่วมมือกนับรรเทาภาวะโลกร้อนให้ลดนอ้ยลงตามศกัยภาพขององคก์รและแต่ละบุคคลท่ีสามารถท า
โดยไดเ้ดือดร้อนไม่ส้ินเปลืองและนิทรรศการชัว่คราว อาทิเช่น 
  1. นิทรรศการร าลึก 100 ปีพระปิยมหาราช  
  2. นิทรรศการหลกัการทรงงานของพระเจา้อยูห่วั 
  3. นิทรรศการนกัเรียนเหรียญโอลิมปิกวชิาการและนกัวทิยาศาสตร์ไทย 
  4. นิทรรศการ Hot Issue เร่ืองภยัพิบติัคล่ืนสึนามิถล่มประเทศญ่ีปุ่นและวกิฤตนิวเคลียร์ 
  5. นิทรรศการ DNA และ Genome ไขปัญหาเร่ืองความแตกต่างการสืบพนัธ์ต่อลกัษณะจาก
รุ่นพอ่รุ่นแม่ไปสู่รุ่นลูก 
  6. นิทรรศการ Recycle เร่ืองการน าขยะมาใชใ้หม่ 
  7. นิทรรศการภาพสะทอ้น เนน้หลกัการพื้นฐานของแสง การสะทอ้นของแสง การมองเห็น 
และการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยขีองแสง 
  พพิธิภัณฑ์ธรรมชาติวทิยา หรืออาคารธรรมชาติวทิยา บุญส่ง เลขะกุล ท่ีถือไดว้า่เป็นแหล่ง
รวบรวมขอ้มูลและจดัแสดงนิทรรศการทางธรรมชาติวิทยาท่ีสมบูรณ์แบบท่ีสุดแห่งแรกของไทยบน
เน้ือท่ีกวา่ 1,100 ตารางเมตร ซ่ึงนิทรรศการท่ีน ามาจดัแสดงภายในจะท าให้ผูเ้ขา้ชมไดท้ราบถึงประวติั
ทางธรรมชาติวิทยานับตั้ งแต่การก าเนิดโลกส่ิงมีชีวิตท่ีตอ้งอาศยัการวิวฒันาการผ่านช่วงเวลาอนั
ยาวนานจนถึงความหลากหลายทางชีวภาพของไทย โดยนิทรรศการแต่ละส่วนจะมีการน าเสนอ
ความรู้ในรูปแบบท่ีแปลกใหม่ ดงัน้ี 
  ช้ันที่ 1 จดัแสดงออกเป็น 4 ส่วนนิทรรศการ คือ การก าเนิดโลก การก าเนิดส่ิงมีชีวิต
ววิฒันาการของส่ิงมีชีวติและความหลากหลายทางชีวภาพ 
  ช้ันที ่2 หอ้งจดัแสดงเขาสัตว ์นายแพทยบุ์ญส่ง เลขะกุล จดัแสดงตวัอยา่งสัตว ์สตฟัฟ์
สัตว ์เขาสัตวท่ี์คน้พบทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศอยา่งเน้ือสมนั ละมัง่ กวางป่า ววัแดง กระทิง 
ควายป่าและแอนติโลป เป็นต้น ซ่ึงเขาสัตว์ดังกล่าวได้รับการอุทิศจากทายาทนายแพทย์บุญส่งฯ 
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เพื่อให้ใช้ในการจดัแสดงและเป็นสมบติัของชาติสืบไป นอกจากน้ี ยงัมีนิทรรศการเคล่ือนท่ี ท่ี
หมุนเวียนจัดแสดงตามสถานท่ีต่าง ๆ ซ่ึงนิทรรศการเคล่ือนท่ีของพิพิธภัณฑ์ธรรมชาติวิทยา 
ประกอบดว้ย  
 1. นิทรรศการชุด หมอบุญส่ง ผูเ้พาะเมล็ดทางธรรมชาติ  
 2. นิทรรศการชุด สรรพสัตวป่์า และพรรณพืช 
 3. นิทรรศการชุด มหศัจรรยก์ารอยูร่อดของชีวติ 
 4. นิทรรศการชุด ววิฒันาการของสัตวเ์ล้ือยคลานสู่สัตวปี์ก 
 5. นิทรรศการชุด ปีกแห่งพฤกษา  
 6. นิทรรศการชุด อญัมณีแห่งทอ้งทะเล “Jewel of Sea” 
 7. นิทรรศการชุด “Wings over Thailand” 
 8. นิทรรศการชุด Only in Thailand 
 9. นิทรรศการชุด เล่ือมพรายลายรุ้ง 
 10. นิทรรศการชุด Copyright Nature  
 11. นิทรรศการชุด Taxidermy คืนชีวติใหซ้ากสัตว ์ 
และนิทรรศการชัว่คราว อาทิเช่น 
 1. นิทรรศการชุด ภาพถ่ายสัตวน์ ้า 
   2. นิทรรศการชุด Taxidermy คืนชีวติใหซ้ากสัตว ์
   3. นิทรรศการชุด ไดโนเสาร์ ภูเวยีงโกซอรัส สิรินธรเน่ 
  พิพิธภัณฑ์เทคโนโลยีสารสนเทศ  จัดสร้างข้ึนเพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร เพื่อใหเ้ยาวชนและประชาชนทัว่ไปเกิดความตระหนกัในการพฒันาตนเอง
ให้รู้เท่าทนัเทคโนโลยีท่ีก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ท าให้สามารถเตรียมพร้อมรับมือและสามารถใช้
ประโยชน์จากเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสารท่ีก าลงัเขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการด ารงชีวติ  
  1. นิทรรศการชุด ภาพในโทรทศัน์เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร 
  2. นิทรรศการชุด Binary Code 
  3. นิทรรศการชุด โปรแกรมอ่านหนา้จอ Screen Reader 
  4. นิทรรศการชุด ผเีส้ือดิจิตอล  
  5. นิทรรศการชุด Blue Screen 
  6. นิทรรศการชุด กลองดิจิตอล 
  7. นิทรรศการชุด Computer Vision  
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  8. นิทรรศการชุด Game Wii ใชว้ธีิการน า Sensor มาตรวจจบัการเคล่ือนไหวผสาน 
กบัเทคโนโลยกีารส่งขอ้มูลแบบไร้สาย 
  9. นิทรรศการชุด Mind Flex Game น าเสนอการใชค้ล่ืนสมองของมนุษยใ์นการสั่ง 
ใหอุ้ปกรณ์ต่าง ๆ  ท างานตามความตอ้งการได ้
  10. นิทรรศการชุด โทรทศัน์ 3D  
  11. นิทรรศการชุด  IPad 
  12. นิทรรศการชุด Mind Storms เป็นชุดหุ่นยนตข์นาดเล็ก  
   จัตุรัสวิทยาศาสตร์ แหล่งเรียนรู้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอนัทนัสมยัใจกลางกรุงเทพฯ  
มีพื้นท่ี 3,000 ตารางเมตร ตั้งอยู ่ ณ บริเวณชั้น 4 และชั้น 5 ของอาคารจตุัรัสจามจุรี บนถนนพระราม 4 
บริเวณสามยา่น  จดัตั้งข้ึนภายใตแ้นวคิดวิทยาศาสตร์ในบรรยากาศอนัทนัสมยัตาม Life Style ของคน
เมืองดว้ยนิทรรศการ กิจกรรมและช้ินงานวิทยาศาสตร์แบบ Interactive ท่ีผูช้มสามารถทดลอง สัมผสั 
เรียนรู้ดว้ยตนเองเพื่อการเรียนรู้วทิยาศาสตร์ท่ีมีทั้งความสนุกสนาน ประกอบดว้ย 
  ช้ัน A โถงนิทรรศการส าหรับจดัแสดงนิทรรศการวทิยาศาสตร์ท่ีน่าสนใจผลดัเปล่ียน
หมุนเวยีนตลอดปีสวนสนุกวทิยาศาสตร์ สนามเด็กเล่นเพื่อกระตุน้การเรียนรู้ของวยัเด็ก 3-8 ปี และมุม
หอ้งสมุดวทิยาศาสตร์ 
  ช้ัน B  พื้นท่ีส าหรับจดักิจกรรมต่าง ๆ ทางวิทยาศาสตร์ท่ีสนุกสนานห้องทดลองทาง
วิทยาศาสตร์การแสดงทางวิทยาศาสตร์และนิทรรศการบทเรียนในความมืด (Dialogue In the dark) 
และนิทรรศการชัว่คราว อาทิเช่น 
 1. นิทรรศการภาพถ่ายธรรมชาติของเกษม สนิทวงศ ์ณ อยธุยา  
 2. นิทรรศการท่องโลกวทิยาศาสตร์ ความลบัในโลกนาโนนิทรรศการท่องโลก 
วทิยาศาสตร์  Discovery Science :  The Secret of Nano World 
 3. นิทรรศการท่องโลกวทิยาศาสตร์ 50 ปีกา้วแรกของมนุษยสู่์อวกาศ  
 4. นิทรรศการวาดเส้นสายลายวทิยาศาสตร์ 
 5. นิทรรศการการบิน (Flight) 
 6. นิทรรศการอญัมณีแห่งทอ้งทะเล 
     (รายงานประจ าปีองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ, 2555) 
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2.4  งานวจิัยและบทความทีเ่กีย่วข้อง 
  จากการศึกษาข้อมูลงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานทั้ งงานวิจัย
ต่างประเทศและในประเทศพบวา่ มีผูท่ี้ท  าการศึกษาวจิยัในเร่ืองดงักล่าวไวด้งัน้ี 
  ณัฐธัญ ถนดัรบ (2545) ท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานการเดินรถการรถไฟแห่งประเทศไทย โดยผลการวิจยัพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดย
ปัจจยัดา้นส่วนบุคคลของพนกังานการเดินรถ และในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานสูง และในดา้นความรักและภูมิใจในอาชีพการงาน สัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน 
ความมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และความพึงพอใจในค่าตอบแทน จะมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานท่ีต ่ า ส าหรับการวิจัยในคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติมในด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังาน ภารกิจท่ีควรปฏิบติัในดา้นการบริการ รวมทั้งการมอบหนา้ท่ีในการปฏิบติังานให้มีโอกาส
ตดัสินใจมากข้ึนในขอบเขตก าหนด 
  รักษ์เกียรติ จิรันธร และคณะ (2549) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติัตาม
บทบาทหน้าท่ีของเภสัชกรประจ าหน่วยบริการสุขภาพระดบัปฐมภูมิ (PCU) : กรณีศึกษาในภาคใต้
ตอนบน พบว่าปัจจยัท่ีมีต่อการปฏิบติังาน พบว่าปัจจยัด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การยอมรับของเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนั และปัจจยัท่ีมีผล
ต่อการปฏิบติังานท่ีหน่วยบริการสุขภาพในระดบัท่ีนอ้ยคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
  สมยศ  แย้มเผื่อน (2551) ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าความเห็น
เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน ด้านบรรยากาศ อยู่ในระดับดีมาก ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา  และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัดี  
และความพึงพอใจของพนกังานต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการจ่ายค่าตอบแทน การสรร
หาและการคดัเลือกบุคคล ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการ
พฒันา ดา้นขวญัและก าลงัใจ มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก และประสิทธิภาพในการท างาน ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ ดา้นผลผลิต อยูใ่นระดบัดี  ส าหรับในการศึกษาคร้ังต่อไปในเร่ืองดงักล่าว 
ควรศึกษาเพิ่มเติมในองค์กรท่ีท าธุรกิจร่วมกัน เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน และทราบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งไร  
  วรีะวฒิุ  อตัตนนท ์(2550) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินในชั้ นธุรกิจ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานนั้นลดลงจากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในชั้น



39 

ประหยดั เน่ืองจากพนักงานไม่มีความภูมิใจ ไม่เห็นความส าคญั และการเล่ือนขั้น ไม่ได้รับการ
ยอมรับนบัถือจากการไดเ้ล่ือนขั้น ดงันั้นบริษทัควรมีการเปล่ียนแปลงระบบและหลกัเกณฑ์ในการ
เล่ือนขั้นพนกังาน สร้างความภูมิใจการยอมรับนบัถือแก่ผูท่ี้ไดรั้บคดัเลือกอยา่งเตม็ภาคภูมิ  
  เกษรี สร้อยมณีวงษ ์(2553) ศึกษาเร่ือง ตวัก าหนดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารออมสินเขตล าปาง  โดยการศึกษาพบว่าลกัษณะของงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานไม่มากก็นอ้ยข้ึนอยูก่บัระบบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การก าหนดคุณลกัษณะงานท่ี
เหมาะสมกบัพนกังานงานท่ีท าก็จะส่งผลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน การก าหนดดา้นความกา้วหนา้ใน
งานหากพนกังานมีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการท างานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพเช่นเดียวกนั และ
ตวัก าหนดด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มีส่วนช่วยให้การด าเนินงานลุล่วงไปได้ด้วยดี 
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ 
  ไพบูลย ์ ตั้งใจ (2554) ท าการวิจยัเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ตาม
หลกัอิทธิบาท 4 : กรณีศึกษาบริษทัแอมบาสอินดิสตรี จ ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัพบวา่
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงาน จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ ฝ่ายท่ีสังกดั และ
ประสบการณ์ท างาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานมีความแตกต่างกนั  และหากมีการวจิยัเก่ียวกบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ตามหลกัอิทธิบาท 4 ในคร้ังต่อไปควรส่งเสริมให้มีการศึกษาวิจยั เพื่อศึกษาวิจยัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรของรัฐและเอกชน รวมถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี หรือพนกังานของหน่วยงานและองคก์รนั้น ๆ เพื่อน าปัญหาอุปสรรคท่ีส่งผล
ต่อการปฏิบติังาน ไปพฒันา ปรับปรุง ประสิทธิภาพบุคลากรท่ีปฏิบติังานในทุก ๆ องค์กรให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
  พชัรี ล้ิมอนนัตนนท ์(2554) ท าการศึกษา เร่ืองปัจจยัท่ีผลต่อความส าเร็จในการท างานของ
พนกังานธนาคารทิสโก้ จ  ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีอายตุ  ่ากวา่ หรือเท่ากบั 30 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ และมี
ระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 5 ปี  และดา้นบุคลิกภาพ ดา้นความสามารถโดยรวม ดา้นเชาวน์ปัญญา
โดยรวม ด้านความสนใจโดยรวม และด้านนิสัยใจคอโดยรวม อยู่ในระดับดี มีความสัมพนัธ์กับ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน และมีทกัษะการท างานอยู่ในระดับดี ทกัษะการท างานด้านเทคนิค
โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในการท างาน และปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่น
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ระดับดี หากมีการวิจัยเพิ่มเติมในเร่ืองดังกล่าว ควรท าการส ารวจปัจจัยดังกล่าวกับบริษทัอ่ืน ๆ            
ท่ีด าเนินงานท่ีมีลกัษณะงานคลา้ย ๆ กนั   
  Bruce, J. (1990) ท าการศึกษาเร่ือง Age and work performance in Non Managerial Jobs : 
The Effects of Experience and Occupational Type การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการตรวจสอบ
อ านาจ การอธิบาย ความสัมพนัธ์ระหวา่งอายุและประสบการณ์ในการประกอบอาชีพในการท างาน 
การจัดอันดับ การก ากับดูแล การปฏิบัติงาน เป็นท่ีคาดการณ์จากผลการศึกษา ช้ีให้ เห็นว่า 
ประสบการณ์ เป็นตวัท านายท่ีดีข้ึนของประสิทธิภาพการท างานมากกว่าอายุ และยงัพบว่าอายุและ 
ประสบการณ์ท่ีมาก แสดงใหเ้ห็น ความสัมพนัธ์ เชิงเส้นกบัประสิทธิภาพการท างาน  
  Verbeeten, F.H.M. (2008) ท าการวิจยัเร่ือง Performance  management  practices in public 
sector organization: Impact on performance ผลการวิจยัพบวา่ประสิทธิภาพการท างานจะมากข้ึนนั้น 
จะตอ้งมีแรงสนบัสนุนจากแรงจูงใจจากพนกังานในเชิงบวก และจะองคก์รจะตอ้งมีเป้าหมายในการ
ท างานท่ีชดัเจนและมีแบบแผนในการวดัผลงานท่ีเป็นมาตรฐาน ก็จะยิ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
  Francois, P. (2001) ท าการวิจยัเร่ือง Employee Care and the Role of Nonprofit 
Organizations  ผลการวจิยัพบวา่องคก์รไม่แสวงผลก าไรมีความสามารถในการกระตุน้ให้พนกังานให้
ความส าคญักบัการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานการวจิยั 
  Rodwell, J.J. (2004) ท าการวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง Strategic HRM in for-profit and non -profit 
organizations in a knowledge - intensive industry. โดยท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และการด าเนินงานขององคก์รท่ีให้การบริการทางดา้นสุขภาพ
ในประเทศออสเตรเลีย ใช้การเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดบัสูงมาท าการวิเคราะห์ พบว่าทั้งองค์กรท่ี
แสวงหาก าไรและไม่แสวงหาก าไร เม่ือน ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยม์าใช้สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและส่งผลให้งานประสบความส าเร็จ โดยผ่านกระบวนการปฐมนิเทศ 
ปลูกฝังความมุ่งมัน่ให้กบัพนกังาน การฝึกอบรมพฒันา การให้รางวลัและประเมินรวมถึงบริหารผล
การปฏิบติังาน รวมถึงเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  Judge, T.A., (2001) ท าการศึกษาเร่ือง The Job Satisfaction - job performance relationship : A 
Qualitative and quantitative review. พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความพึงพอใจ ในการท างานและ 
การปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ไม่เป็นในทางเดียวกนั กล่าวคือ ลกัษณะการวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบติังาน แมว้า่พนกังานบางคนจะไดรั้บการสนบัสนุน
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มากข้ึนกวา่คนอ่ืน ๆ แต่การวิจยัก็ไม่ไดย้ืนยนั ถึงความสามคัคี ของรูปแบบใด ๆ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะ
การขาดการบูรณาการในการท างานร่วมกนัใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
   จากการศึกษางานวิจยัของนกัวิจยัหลาย ๆ ท่านขา้งตน้ พบวา่มีปัจจยัหลาย ๆ ดา้นท่ีส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานซ่ึงแตกต่างกนัจากลกัษณะพนัธกิจขององคก์รนั้น ๆ 
และนอกจากกฎ ระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ท่ีถูกก าหนดเพื่อเป็นบริบทของการท างานภายในองคก์รแลว้ 
ยงัคงตอ้งอาศยัปัจจยัอีกหลาย ๆ ดา้นท่ีเขา้มาช่วยสนบัสนุนเพื่อให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์ถือ ส่วนหน่ึงใน
การขบัเคล่ือนองค์กรให้เกิดความส าเร็จในภารกิจร่วมกัน ซ่ึงพอจะอนุมานได้ว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลก าไร มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกนัทั้งหมด คือ 
ปัจจยัดา้นเพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบติังาน  ต าแหน่ง  ประเภทงานท่ีสังกดั  เงินเดือน 
รวมถึงทกัษะในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg  (Frederick Herzberg, 1959 อา้งถึงในสุพานี สฤษฎ์วานิช, 
2552) 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
  การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองค์กรไม่แสวงผล
ก าไรน้ี โดยมุ่งเน้นการศึกษาขององค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ท่ีมีสถานะเป็น
องคก์รรัฐวิสาหกิจไม่แสวงหาผลก าไร และด าเนินการวิจยัแบบเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
โดยไดด้ าเนินการศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ ขององค์กรและรวมไปถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ซ่ึงมีล าดบั
ขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.4  วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
  3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในงานวิจยัคร้ังน้ี เป็นเจา้หน้าท่ีระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) จ านวน 233 คน ซ่ึงแบ่งเป็นประชากรในกลุ่ม
เจา้หน้าท่ีฝ่ายวิชาการ จ านวน 116 คน และเจา้หน้าท่ีฝ่ายสนบัสนุน จ านวน 117 คน (ขอ้มูลกอง
บุคลากร ส านกับริหาร 31 กนัยายน 2556) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวิจยั เป็นเจา้หนา้ท่ีทั้งฝ่ายวิชาการ
และฝ่ายสนับสนุนในระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
(อพวช.) โดยใชสู้ตรค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี ร้อยละ 
0.05  ทั้งหมด 150 คน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, น. 47 - 49) ตามสูตรค านวณดงัต่อไปน้ี 

 

    
 

     
 

 

ก าหนด      = จ านวนขนาดตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
   = จ  านวนเจา้หน้าท่ีฝ่ายวิชาการและเจา้หน้าท่ีฝ่ายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานอยู่ในองคก์าร
พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) 
    = ระดบัคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดซ่ึ้งก าหนดใหมี้ความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 
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  แทนค่าในสูตร ซ่ึงจากขอ้มูลจ านวนประชากรทั้งหมดขององคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ (อพวช.) จ  านวนทั้งส้ิน 233 คน (ขอ้มูลกองบุคลากร ส านกับริหาร 30 กนัยายน 2556)  
 
                                                            

              
    

 
                   ตวัอยา่ง  
  3.1.2 วิธีการสุ่มตวัอย่าง เป็นการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)        
โดยแบ่งจ านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างไว ้150 ตวัอย่าง จากประชากรขององค์กรไม่แสวงผลก าไร
ทั้งหมด ดงัน้ี 
 

ตำรำงที ่3.1 แสดงการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
 

องค์กรไม่แสวงผลก ำไร จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายวชิาการ 116 75 
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุน 117 75 

รวมทั้งส้ิน 233 150 
 

  และจากตารางการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) จะไดจ้  านวนสัดส่วน
ของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางปรากฏ และจะด าเนินการเลือกการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) 
ในขั้นสุดทา้ยเพื่อการเก็บขอ้มูลเพื่อท าการวเิคราะห์จากกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
     ได้ท าการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ดงันั้นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะใช้แบบสอบถามในการเก็บรวมรวบขอ้มูล 
โดยมีขั้นตอนการสร้างและการหาคุณภาพของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
     3.2.1 ได้ท าการศึกษา เอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร โดยมุ่งเน้นการศึกษาองค์การ
พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ภายใตว้ตัถุประสงคใ์นเร่ืองดงักล่าว 
  3.2.2  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน 
องคก์รไม่แสวงผลก าไรตามกรอบแนวคิดท่ีก าหนด โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล มีลกัษณะเป็นแบบปลายปิดให้ตอบ 
(Check List) จ  านวน 7 ขอ้ 
 ตอนที ่2  แบบสอบถามปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน จ านวน  33 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามท่ี
ใชก้ารประเมินในรูปแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ไดก้  าหนดค่าน ้ าหนกัดงักล่าวตามวิธี
ของ Likert  (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, น. 75) เพื่อใหง่้ายต่อการน าไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) จ านวน 12 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามท่ีใชก้ารประเมินในรูปแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ไดก้  าหนดค่าน ้าหนกัดงักล่าวตามวธีิของ Likert (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, 
น.75) เพื่อใหง่้ายต่อการน าไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ 
 ซ่ึงแบบสอบถาม ตอนท่ี 2-3 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating 
Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, น.74) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ใชเ้กณฑ์
การใหค้ะแนน ดงัน้ี 

คะแนน กำรแปลควำมหมำย 
5 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
4 ระดบัความคิดเห็นมาก 
3 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
2 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
1 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

  3.2.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างแลว้ไปหาคุณภาพโดยการหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) 
โดยการน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรง ของเน้ือหา (Content Validity) จ  านวน 3 ท่าน
ประกอบดว้ย  
 3.2.3.1 นายสาคร ชนะไพฑูรย์  ต  าแหน่ง รองผูอ้  านวยการองค์การพิพิธภณัฑ์
วทิยาศาสตร์แห่งชาติ และรักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกัยทุธศาสตร์และแผน 
 3.2.3.2 นางกรรณิการ์ วงศ์ทองศิริ  ต าแหน่ง รองผูอ้  านวยการองค์การพิพิธภณัฑ์
วทิยาศาสตร์แห่งชาติ และ รักษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการส านกับริหาร 
 3.2.3.3 ดร.บุณณนิดา  โสดา  ต าแหน่ง นกัวิเคราะห์และวางแผนกองติดตามและ
ประเมินผล สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
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  จากนั้นน าผลท่ีได้จากผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของ
วตัถุประสงคข์องแต่ละขอ้ (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยก าหนดค่าตวัเลข ดงัน้ี 
   ค่า +1   คือ   มีความสอดคลอ้ง 
   ค่า  0    คือ  ไม่แน่ใจ 
   ค่า -1    คือ  ไม่สอดคลอ้ง  
    ซ่ึงตอ้งไดค้่า IOC มากกวา่ 0.5 ข้ึนไปทุกขอ้ และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) สูตรท่ีได้
ในการค านวณหาค่า IOC ดงัน้ี 

    IOC     
        

 
 

 

   โดย IOC  คือ  ค่าความสอดคลอ้งของค าถาม 
    e   คือ  ค่าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 
    n  คือ   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
  ท าการแปลงค่าดัชนีความสอดคล้องพิจารณาจากค่าดัชนีความสอดคล้องได้ค่าดัชนีมี  
ความสอดคลอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั 0.6 มีความสอดคลอ้งกนั ค่าดชันีมีความสอดคลอ้งนอ้ยกวา่ 0.6 
ไม่มีความสอดคลอ้งกนั จากผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง พบว่ามีจ านวนขอ้ค าถาม 1 ขอ้ท่ีมี      
ค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.6  คือ ได ้0.33 จึงตดัออก ตำรำงแสดงค่ำควำมสอดคล้องปรำกฏในภำคผนวก 
  จากนั้นไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ ไปทดลองกบัประชากร     
ท่ีไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน แล้วน ามาตรวจให้คะแนน เพื่อหาสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า              
(α – Coefficient) ของความเช่ือมัน่ตามวิธีการของ ครอน บาค (Cronbach) (อา้งถึงในกลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2549, น.445) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่จากแบบสอบถาม ไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 
0.95 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามท่ีจะน าไปใชง้านจริงได ้ 
 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดด้ าเนินการรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
  3.3.1 ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากโครงการปริญญาโท 
สาขาการจดัการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เรียนเสนอ
ผูอ้  านวยการองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ เทคโนธานี ถนนเลียบคลองห้า ต าบลคลองห้า 
อ าเภอคลองหลวง จังหวดัปทุมธานี เพื่อขออนุญาตเข้าท าการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามจาก
พนกังาน 
  3.3.2    ท าการแจกและเก็บแบบสอบถามในช่วงเดือนตุลาคม 2556  
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3.4  วธิีกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร              
ไมแ่สวงผลก าไร ท่ีมีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ ในก ากบักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คือ องคก์าร
พิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) และไดท้  าการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ
และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย  
  3.4.1 สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย ร้อยละ เพื่อแจกแจงความถ่ี
ในการจัดล าดับชั้ นลักษณะของผู ้ให้ข้อมูล ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : SD.) เพื่อวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง และวดัการกระจายของลกัษณะส่วนบุคคลของผูใ้ช้
ขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้ระดบัการศึกษา  และวเิคราะห์ขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ดา้นปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน  และวิเคราะห์ขอ้มูลในแบบสอบถามส่วนท่ี 3 โดยในส่วนท่ี 2 และ 3 ก าหนดเกณฑ์การแปล
ความหมายเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553, น.75) ดงัต่อไปน้ี 
 

 

 3.4.2 สถิติเชิงอนุมำน (Inference Statistics) ประกอบด้วย การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression Analysis) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตาม 1 ตวั 
กบัตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัแปรข้ึนไป (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549, น.445) เพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
ดงัต่อไปน้ี  
  สมมุติฐำนข้อที่ 1 ปัจจยัดา้นประชากรท่ีแตกต่างมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน        
แตกต่างกนัของเจา้หน้าท่ีในองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ใชส้ถิติ Independent Samples    
t-test และ One-Way ANOVA ในการทดสอบความแตกต่างและในกรณีพบความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตอ้งท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

ค่ำเฉลีย่ เกณฑ์กำรแปลควำมหมำย 
4.50 – 5.00            มากท่ีสุด    หรือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
3.50 – 4.49            มาก     หรือ เห็นดว้ย 
2.50 – 3.49            ปานกลาง   หรือ ไม่แน่ใจ 
1.50 – 2.49            นอ้ย     หรือ ไม่เห็นดว้ย 
1.00 – 1.49            นอ้ยท่ีสุด     หรือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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 สมมุติฐำนข้อที่ 2 ปัจจยัด้านประชากรท่ีแตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน      
แตกต่างกนัของเจา้หนา้ท่ีในองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ใช้สถิติ Independent Samples   
t-test และ One-Way ANOVA ในการทดสอบความแตกต่างและในกรณีพบความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตอ้งท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 
 สมมุติฐำนข้อที ่3  ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ    
ในการท างานของเจา้หนา้ท่ีในองคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติใชส้ถิติ Multiple Linear Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานในองค์การไม่แสวงผลก าไร ในคร้ังน้ีใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 ชุด  ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้จากจ านวนประชากร
ทั้งหมด 233 คน ขององค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) องค์กรไม่แสวงผลก าไรท่ีมี
สถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกดักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และได้ก าหนดสัญลักษณ์และ       
ตวัแปรท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n แทน     จ  านวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง  
    แทน ค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
 SD แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงความถ่ีแบบ (t-Deviation) 
  F     แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงความถ่ีแบบ (F-Deviation) 
  ss   แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS   แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  df แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
  LSD    แทน Lest Significant Difference  
  Sig.  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
  * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
   R  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
  R Square  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 

4.1  การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามเชิงปริมาณตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง       
ท่ี ก าหนดไว ้และตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลก าไร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ (อพวช.) โดยท าการแบ่งการน าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
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  ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์  
  ส่วนที ่2  การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน  
  ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  ส่วนที ่4  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามเพศ  
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 68 45.3  
หญิง 82 54.7  

 

  จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามเพศ  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
เป็นเพศชายจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 และเป็นเพศหญิงจ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7   
 

ตารางที ่4.2  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดบัอาย ุ 
ระดบัอายุ จ  านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 3 2  

25 - 35 ปี 85 56.7  
36 - 45 ปี 48 32  
46 - 55 ปี 12 8  

55 ปีข้ึนไป 2 1.3  
  

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดับอายุ พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ คือช่วงอายุระหว่าง 25 - 35 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 56.7 และ
รองลงมา คือ ช่วงอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 32   
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ตารางที ่4.3  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพ   
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 83 55.3  
สมรส 62 41.3  

หยา่ร้าง/หมา้ย 5 3.3  
 

  จากตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามสถานภาพ พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยูใ่นสถานภาพโสด จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 และรองลงมาอยูใ่น
สถานภาพสมรส จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3    
 

ตารางที ่4.4  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา  
ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 11 7.3  

ปริญญาตรี 88 58.7  
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 51 34  

 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 58.7 และ      
จบการศึกษาในระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 34     
 

ตารางที ่4.5  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดบัรายได ้ 
ระดบัรายได ้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 4 2.7  
15,000 - 20,000 บาท 95 63.3  
20,001 - 25,000 บาท 22 14.7  
25,001 - 30,000 บาท 12 8  
30,001 - 35,000 บาท 7 4.7  
มากกวา่ 35,000 บาท 10 6.7  

 

  จากตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระดับรายได้ พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัรายไดใ้นช่วงระหวา่ง 15,000 - 20,000 บาท จ านวน 95 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 63.3 และรองลงมามีระดบัรายได้ในช่วงระหวา่ง 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 14.7   
 

ตารางที ่4.6  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 11 7.3  
1 - 5  ปี 47 31.3  
6 - 10 ปี 55 36.7  

11 -  15 ปี 27 18  
16 - 20  ปี 10 6.7  

 

  จากตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานระหวา่ง 6 - 10 ปี จ  านวน 55 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 36.7 และรองลงมามีระยะเวลาในการท างานระหวา่ง 1 - 5 ปี จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.3   
 

ตารางที ่4.7  แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกตามลกัษณะงาน  
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ านวน (คน) ร้อยละ 
ลกัษณะงานวชิาการ 75 50  
ลกัษณะงานสนบัสนุน 75 50  

รวม 150 100  
 

  จากตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละจ าแนกลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 2 ลกัษณะ มีจ านวนลกัษณะงานละ 75  คน คิดเป็นร้อยละ 50 เท่า ๆ กนั 
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  ส่วนที ่2  การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.8  แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน  

 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

ระดบัความเห็น 

  SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน 25 
(16.7) 

99 
(66) 

23 
(15.3) 

3 
(2) 

- 3.97 0.634 มาก (2) 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ   
    นบัถือ 

26 
(17.3) 

83 
(55.3) 

40 
(26.7 

1 
(0.7) 

- 3.89 0.677 มาก (4) 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 24 
(16) 

98 
(65.3) 

28 
(18.7) 

- - 3.97 0.590 มาก (1) 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 34 
(22.7) 

76 
(50.7) 

37 
(24.7) 

3 
(2) 

- 3.94 0.744 มาก (3) 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 15 
(10) 

44 
(29.3) 

64 
(42.7) 

23 
(15.3) 

4 
(2.7) 

3.29 0.936 ปาน
กลาง 

(5) 

  ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ 12 
(8) 

99 
(66) 

38 
(25.3) 

1 
(0.7) 

- 
- 

3.81 0.572 มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.8 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์การ
พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์ (อพวช.) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด มีระดบัความคิดเห็นท่ี มาก และ
มีค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูท่ี่ 3.81 (SD = 0.572) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ให้ความส าคญักบัดา้นความรับผิดชอบในงานเป็นอนัดบัหน่ึง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 (SD = 0.590) 
ให้ความส าคญักบัดา้นความส าเร็จในงานเป็นอนัดบัสอง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 (SD = 0.634) และ
ใหค้วามส าคญักบัดา้นลกัษณะของงานเป็นอนัดบัสาม โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.94 (SD = 0.744)  
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ตารางที ่4.9 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน  

ปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ด้านปัจจัยค า้จุน 

ระดบัความเห็น 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 

 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1.ดา้นค่าตอบแทน 6 
(4) 

37 
(24.7) 

80 
(53.3) 

24 
(16) 

3 
(2) 

3.13 0.797 ปานกลาง (6) 

2. ดา้นนโยบายและ 
    กฎระเบียบ 

12 
(8) 

75 
(50) 

51 
(34) 

10 
(6.7) 

2 
(1.3) 

3.57 0.789 มาก (5) 

3. ดา้นความสัมพนัธ์ของ 
    ผูบ้งัคบับญัชา 

24 
(16) 

62 
(41.3) 

54 
(36) 

8 
(5.3) 

2 
(1.3) 

3.65 0.859 มาก (3) 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบั   
    เพ่ือนร่วมงาน 

40 
(26.7) 

86 
(57.3) 

24 
(16) 

- 
- 

- 
- 

4.11 0.647 มาก (1) 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มใน 
    การท างาน 

19 
(12.7) 

66 
(44) 

58 
(38.7) 

6 
(4) 

1 
(0.7) 

3.64 0.780 มาก (4) 

6. ดา้นความมัน่คงใน 
    การท างาน 

21 
(14) 

79 
(52.7) 

46 
(30.7) 

4 
(2.7) 

- 
- 

3.78 0.713 มาก (2) 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน 11 
(14) 

90 
(52.7) 

46 
(30.7) 

3 
(2.7) 

- 
- 

3.73 0.623 มาก  

 

  จากตารางท่ี 4.9 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัค ้าจุน
ในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานองค์การ
พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์ (อพวช.) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด มีระดบัความคิดเห็นท่ี มาก และ
มีค่าเฉล่ียในภาพรวมอยู่ ท่ี  3.73 (SD = 0.623)โดยเม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคญักบัด้านด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมาเป็นอนัดบัหน่ึงโดยมี
ระดบัคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 4.11 (SD = 0.647) รองลงมาคือดา้นความมัน่คงในการท างานโดยมีระดบั
คะแนนเฉล่ีย อยูท่ี่ 3.78 (SD = 0.713) และรองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบั
คะแนนเฉล่ีย อยูท่ี่ 3.65 (SD = 0.859) 
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ตารางที ่4.10  แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาพรวมแรงจูงใจ 
                       ในการปฏิบติังาน  

แรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัความเห็น 

  SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1.ดา้นปัจจยัจูงใจ 12 
(8) 

99 
(66) 

38 
(25.3) 

1 
(0.7) 

- 
- 

3.81 0.572 มาก (1) 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 11 
(14) 

90 
(52.7) 

46 
(30.7) 

3 
(2.7) 

- 
- 

 3.73 0.623 มาก (2) 

ภาพรวมดา้นแรงจูงใจ 
ในการท างาน 

25 
(16.7) 

105 
(70) 

20 
(13.3) 

- 
- 

- 
- 

4.03 0.543 มาก  

   

  จากตารางท่ี 4.10 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาพรวม
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์ (อพวช.) พบว่าผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด มีระดบัความคิดเห็นท่ี 
มาก และมีค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูท่ี่ 4.03 (SD = 0.543) โดยท่ีปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.81 (SD = 
0.572) และปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.73 (SD = 0.623) 
 

  ส่วนที ่3  การวเิคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ตารางที ่4.11  แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพ  
                       ในการปฏิบติังาน  

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดบัความเห็น 

  SD 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1. ดา้นความถูกตอ้งในงาน   
    ภายในเวลาก าหนด 

16 
(10.7) 

100 
(66.7) 

34 
(22.7) 

- 
- 

- 
- 

3.88 0.567 มาก (3) 

2. ดา้นการบรรลุ 
    วตัถุประสงคข์องงาน 

24 
(16) 

89 
(59.3) 

37 
(24.7) 

- 
- 

- 
- 

3.91 0.634 มาก (2) 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่ง 
    คุม้ค่า 

31 
(20.7) 

85 
(56.7) 

32 
(21.3) 

2 
(1.3) 

- 3.97 0.689 มาก (1) 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพ 
ในการท างาน 

20 
(13.3) 

100 
(66.7) 

30 
(20) 

- 
- 

- 
- 

3.93 0.575 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.11 แสดงจ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาพรวม
ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลก าไร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน
องค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์ (อพวช.) พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด มีระดบัความคิดเห็นท่ี 
มาก มีค่าเฉล่ียในภาพรวมอยูท่ี่ 3.93 (SD = 0.575) โดยล าดบัท่ีให้ความส าคญัมากท่ีสุด คือ ดา้นการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.97 (SD = 0.689) รองลงมาคือดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.91 (SD = 0.634)  
 

  ส่วนที่ 4  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานตามวตัถุประสงคง์านวิจยัโดยใชส้ถิติ
เชิงอนุมานเพื่อวเิคราะห์สมมุติฐานแต่ละขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานข้อที ่1 : ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั  
  1.1 จ าแนกตามเพศ 
      1.1.1 เพศที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจแตกต่างกนั 
      H0 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
  ไม่แตกต่างกนั 
      H1 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
                แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.12  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น ปัจจยัจูงใจจ าแนกตามเพศ 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
t-test for Equality of Means 

เพศ   SD t df Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
ชาย 
หญิง 

3.99 
3.96 

0.658 
0.618 

0.210 148 0.834 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ชาย 
หญิง 

3.91 
3.88 

0.728 
0.636 

0.303 148 0.763 

3. ดา้นความรับผิดชอบ 
ชาย 
หญิง 

3.90 
4.04 

0.602 
0.576 

-1.447 148 0.150 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 
ชาย 
หญิง 

3.94 
3.94 

0.751 
0.743 

0.081 148 0.986 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ชาย 
หญิง 

3.22 
3.34 

1.077 
0.805 

-0.765 148 0.446 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ 
ชาย 
หญิง 

3.78 
3.84 

0.595 
0.555 

-0.060 148 0.510 
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  จากตารางท่ี 4.12 ในการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามเพศในภาพรวมปรากฏค่า t-test  เท่ากบั -0.060 และมีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.510 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ีแสดงวา่
เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ และปฏิเสธ H1  

  1.1.2  เพศที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุนแตกต่างกนั 
      H0 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 
 ไม่แตกต่างกนั 
      H1 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 
            แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.13  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น ปัจจยัค ้าจุนจ าแนกตามเพศ 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ด้านปัจจัยค า้จุน 
t-test for Equality of Means 

เพศ   SD t df Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ชาย 
หญิง 

3.25 
3.02 

0.904 
0.684 

1.694 148 0.093 

2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
ชาย 
หญิง 

3.54 
3.59 

0.888 
0.702 

-0.318 148 0.751 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ชาย 
หญิง 

3.57 
3.72 

0.967 
0.758 

-1.036 148 0.313 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ชาย 
หญิง 

4.06 
4.15 

0.689 
0.611 

-0.824 148 0.411 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ชาย 
หญิง 

3.68 
3.61 

0.800 
0.766 

0.520 148 0.604 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ชาย 
หญิง 

3.81 
3.76 

0.738 
0.695 

0.450 148 0.654 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน 
ชาย 
หญิง 

3.97 
3.90 

0.572 
0.580 

0.721 148 0.456 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.13 ในการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนจ าแนกตามเพศ ในภาพรวมปรากฏค่า t-test  เท่ากบั 0.721 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.456  ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่
เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ H1  
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  1.1.3  เพศที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
     H0   :   เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
      H1   :   เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.14  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนกตามเพศ 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวม 
t-test for Equality of Means 

เพศ   SD t df Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ชาย 
หญิง 

3.78 
3.84 

0.595 
0.555 

-0.060 148 0.510 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
ชาย 
หญิง 

3.97 
3.90 

0.572 
0.580 

0.721 148 0.472 

ภาพรวมของแรงจูงใจในการท างาน 
ชาย 
หญิง 

4.06 
4.01 

0.543 
0.555 

0.517 148 0.606 

   

  จากตารางท่ี 4.14 แสดงการทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจใน     
การปฏิบติังานในภาพรวมพบว่าค่า t-test เท่ากบั 0.517 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.606 ซ่ึงมากกว่า            
ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจใน                  
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธ H1   
  1.2  จ าแนกตามอายุ  
         1.2.1 อายุทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจแตกต่างกนั 
      H0 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
     ไม่แตกต่างกนั 

      H1 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ    
                  แตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.15  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.824 
59.069 
59.893 

4 
145 
149 

0.206 
0.407 

0.506 0.732 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.775 
67.518 
68.293 

4 
145 
149 

0.194 
0.466 

0.416 0.797 
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ตารางที ่4.15  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                       ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามอายุ (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3. ดา้นความรับผิดชอบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.878 
51.015 
51.893 

4 
145 
149 

0.219 
0.352 

0.624 0.646 

4. ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.671 
81.789 
82.460 

4 
145 
149 

0.168 
0.564 

0.297 0.879 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.067 
121.606 
130.673 

4 
145 
149 

2.264 
0.839 

0.703 0.033* 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.413 
48.361 
48.773 

4 
145 
149 

0.103 
0.334 

0.309 0.871 

 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.15 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามอายุ ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test เท่ากบั 0.309 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.871 ซ่ึงมากกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงว่าอายุท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  H1 แต่เม่ือ
เปรียบเทียบระหว่างอายุกบัปัจจยัจูงใจในด้านความก้าวหน้าของงานพบว่าค่า F-test เท่ากบั 0.703 
และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 ยอมรับสมมติฐานท่ี 
H1 อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัและปฏิเสธ H0 จึง
ไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  ดงัน้ี  
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ตารางที ่4.16  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความกา้วหนา้ 
                      ในงาน จ าแนกตามอาย ุ 
LSD    

 
อายุ 

 ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

 กลุ่ม J 

 ต ่ากว่า 25 ปี 25 -35 ปี 36 -45 ปี 46 – 55 ปี 55 ปี ขึน้ไป 

กลุ่ม I Mean 3.33 3.46 3.17 2.67 2.50 

ต ่ากว่า 25 ปี 3.33 - -0.13 
(0.538) 

0.17 
(0.760) 

0.67 
(0.261) 

0.83 
(0.321) 

25 -35 ปี 3.46 - - 0.29 
(0.079) 

0.79 
(0.006*) 

0.96 
(0.145) 

36 -45 ปี 3.17 - - - 0.50 
(0.093) 

0.67 
(0.315) 

46 – 55 ปี 2.67 - - - - 0.17 
(0.812) 

 

55 ปี ขึน้ไป 2.50 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบค่า LSD รายคู่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน จ าแนกตามอายพุบวา่ ช่วงอายรุะหวา่ง 25 - 35 ปี 
และช่วงอายรุะหวา่ง 46 -55 ปี ของผูต้อบสอบถาม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 โดยมีผลต่างเฉล่ีย 0.79   
 

  1.2.2 อายุทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุนแตกต่างกนั 
                         H0 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 
                         H1 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.17  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ดา้นปัจจยัค ้าจุนจ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.586 
94.007 
94.593 

4 
145 
149 

0.147 
0.648 

0.226 0.923 

2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.685 
92.149 
92.833 

4 
145 
149 

0.171 
0.636 

0.269 
 

0.897 
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ตารางที ่4.17  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ดา้นปัจจยัค ้าจุนจ าแนกตามอายุ (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

12.864 
97.110 
109.973 

4 
145 
149 

3.216 
0.670 

4.802 0.001* 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.305 
60.988 
62.293 

4 
145 
149 

0.326 
0.421 

0.776 0.543 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.283 
90.277 
90.560 

4 
145 
149 

0.071 
0.623 

0.113 0.978 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.835 
74.905 
75.740 

4 
145 
149 

0.209 
0.517 

0.404 0.805 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.676 
47.658 
49.333 

4 
145 
149 

0.419 
0.329 

1.275 0.283 

 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.17 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test เท่ากบั 1.275 และมีค่าทาง
สถิติ Sig. เท่ากบัระดบั 0.283 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ี
แสดงว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัค ้ าจุนไม่แตกต่างกนั และ
ปฏิเสธ  H1  แต่เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งอายุกบัปัจจยัค ้าจุน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ได้
ค่า F-test  เท่ากบั 4.802 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงน้อยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 
0.05 ยอมรับสมมติฐานท่ี H1 อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัค ้ าจุน
แตกต่างกนัและปฏิเสธ  H0  จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัน้ี  
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ตารางที ่4.18   แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความสัมพนัธ์กบั 
                       ผูบ้งัคบับญัชา  จ  าแนกตามอาย ุ 
LSD  

 
อายุ 

 ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

 กลุ่ม J 

 ต ่ากว่า 25 ปี 25 -35 ปี 36 -45 ปี 46 – 55 ปี 55 ปี ขึน้ไป 

กลุ่ม I Mean 4.00 3.89 3.31 3.25 3.50 

ต ่ากว่า 25 ปี 4.00 - 0.11 
(0.826) 

0.69 
(0.160) 

0.75 
(0.158) 

0.50 
(0.504) 

25 -35 ปี 3.89 - - 0.58 
(0.000*) 

0.64 
(0.012*) 

0.39 
(0.502) 

36 -45 ปี 3.31 - 
  

- - 0.06 
(0.813) 

-0.19 
(0.751) 

46 – 55 ปี 3.25 - - - - -0.25 
(0.690) 

55 ปี ขึน้ไป 3.50 - - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

  จากตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบค่า LSD  แสดงรายคู่ระดบัความเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งช่วง
อายรุะหวา่ง 25 - 35 ปี และช่วงอายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี ของผูต้อบสอบถาม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 โดย
มีผลต่างเฉล่ีย 0.58  และเปรียบเทียบรายคู่ระหว่าง ช่วงอายุระหว่าง 25 - 35 ปี และช่วงอายุระหว่าง      
46 - 55 ปี ของผูต้อบสอบถาม มีค่า Sig. เท่ากบั  0.012 โดยมีผลต่างเฉล่ีย 0.64 
 

  1.2.3  อายุทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
     H0   :   อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
    H1   :   อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.19  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                      จ  าแนกตามอายุ  

 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.413 
48.361 
48.773 

4 
145 
149 

0.103 
0.334 

0.309 0.871 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.676 
47.658 
49.333 

4 
145 
149 

0.419 
0.329 

1.275 0.283 

ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.964 
43.870 
44.833 

4 
145 
149 

0.241 
0.303 

0.796 0.529 

  จากตารางท่ี 4.19 ในการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test เท่ากบั 0.796 และมี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.529 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่อายุท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และปฏิเสธ  H1 
  1.3  จ าแนกตามสถานภาพ 
   1.3.1 สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ
แตกต่างกนั 
           H0 : สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
   ไม่แตกต่างกนั 
          H1 : สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
                 แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.20  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                   ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.814 
58.079 
58.893 

2 
147 
149 

0.907 
0.395 

2.296 0.104 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.154 
68.139 
68.293 

2 
147 
149 

0.077 
0.464 

0.167 0.847 
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ตารางที ่4.20  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                   ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3. ดา้นความรับผิดชอบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.109 
50.785 
51.893 

2 
147 
149 

0.554 
0.345 

1.604 0.204 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.865 
81.595 
82.460 

2 
147 
149 

0.432 
0.555 

0.779 0.461 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.939 
126.735 
130.673 

2 
147 
149 

1.969 
0.862 

2.284 0.105 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.783 
47.990 
48.773 

2 
147 
149 

0.392 
0.326 

1.200 0.304 

   
 

  จากตารางท่ี 4.20 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามสถานภาพ ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 1.200 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.304 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ีแสดงวา่สถานภาพท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  H1  
 

           1.3.2 สถานภาพทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน 
แตกต่างกนั 
  H0 :  สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 
      ไม่แตกต่างกนั 
  H1 :  สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 
         แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.21  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           ดา้นปัจจยัค ้าจุนจ าแนกตามสถานภาพ  

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.432 
94.162 
94.593 

2 
147 
149 

0.216 
0.614 

0.337 0.714 

2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.601 
92.233 
92.833 

2 
147 
149 

0.300 
0.627 

0.479 0.621 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.651 
108.322 
109.973 

2 
147 
149 

0.826 
0.737 

1.120 0.329 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.097 
62.197 
62.293 

2 
147 
149 

0.048 
0.423 

0.114 0.892 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.400 
89.160 
90.560 

2 
147 
149 

0.700 
0.607 

1.154 0.318 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.153 
75.587 
75.740 

2 
147 
149 

0.077 
0.514 

0.149 0.862 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.038 
49.296 
49.333 

2 
147 
149 

0.019 
0.335 

0.056 0.945 

  

  จากตารางท่ี 4.21 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามสถานภาพ ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test เท่ากบั 0.056 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.945 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่สถานภาพท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  H1  
 

       1.3.3  สถานภาพทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
   H0   :   สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  H1   :   สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.22  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           จ  าแนกตามสถานภาพ 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.783 
47.990 
48.773 

2 
147 
149 

0.392 
0.326 

1.200 0.304 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.038 
49.296 
49.333 

2 
147 
149 

0.019 
0.335 

0.056 0.945 

ภาพรวมของแรงจูงใจ                 
ในการปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.191 
44.643 
44.833 

2 
147 
149 

0.095 
0.034 

0.314 0.731 

 

  จากตารางท่ี 4.22 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามสถานภาพค่า  F-test  เท่ากบั 0.314 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.731 ซ่ึงมากกว่าค่านยัส าคญั         
ท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธ  H1  
 

  1.4  จ าแนกตามระดับการศึกษา 
      1.4.1 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ
แตกต่างกนั 

H0 :  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
 ไม่แตกต่างกนั 
H1 :  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
 แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.23  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                      ดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.186 
59.708 
59.893 

2 
147 
149 

0.093 
0.406 

0.229 0.796 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.970 
65.324 
68.293 

2 
147 
149 

1.485 
0.444 

3.342 0.038* 

3. ดา้นความรับผิดชอบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.611 
50.283 
51.893 

2 
147 
149 

0.805 
0.342 

2.355 0.099 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.571 
81.889 
82.460 

2 
147 
149 

0.285 
0.557 

0.512 0.600 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.539 
127.135 
130.673 

2 
147 
149 

1.769 
0.865 

2.046 0.133 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.616 
48.158 
48.773 

2 
147 
149 

0.308 
0.328 

0.940 0.393 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.23 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ในภาพรวมปรากฏค่า F-test เท่ากบั 0.940 และ 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.393 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ีแสดงว่า
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั และ
ปฏิเสธ  H1 แต่เม่ือเปรียบเทียบระหว่างระดบัการศึกษากบัปัจจยัจูงใจในดา้นการยอมรับนบัถือไดค้่า     
F-test  เท่ากบั 3.342 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.038 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ยอมรับ
สมมติฐานท่ี H1 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจ
แตกต่างกนัและปฏิเสธ H0 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ย วธีิ LSD  ดงัน้ี  
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ตารางที ่4.24  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความกา้วหนา้ 
  ในงานจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
LSD    

 
 

ระดบัการศึกษา 

 ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean difference (I-J) 

 กลุ่ม J 

 ต ่ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

กลุ่ม I Mean 3.55 3.84 4.06 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.55 - 0.30 
(0.168) 

0.51 
(0.022*) 

ปริญญาตรี 3.84 - - 0.22 
(0.065) 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 4.06 - - - 
          * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

  จากตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบค่า LSD  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการยอมรับนบัถือ เปรียบเทียบรายคู่ระหว่าง ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี และ
ระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ของผูต้อบสอบถาม มีค่า Sig. ท่ี 0.022 โดยมีผลต่างเฉล่ีย 0.51   
               1.4.2  ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน
แตกต่างกนั 
  H0   :   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
       ดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 
  H1   :   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
       ดา้นปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
         ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.886 
93.708 
94.593 

2 
147 
149 

0.443 
0.637 

0.695 0.501 

 
2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.233 
92.600 
92.833 

2 
147 
149 

0.117 
0.630 

0.185 0.831 
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ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.600 
109.373 
109.973 

2 
147 
149 

0.300 
0.744 

0.403 0.669 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.166 
61.128 
62.298 

2 
147 
149 

0.583 
0.416 

1.402 0.249 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.171 
90.389 
90.560 

2 
147 
149 

0.085 
0.615 

0.139 0.871 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.417 
75.323 
75.740 

2 
147 
149 

0.209 
0.512 

0.407 0.666 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.424 
48.909 
49.333 

2 
147 
149 

0.212 
0.333 

0.638 0.530 

 

  จากตารางท่ี 4.25 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวมปรากฏค่า F-test เท่ากบั 0.638 และ
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.530 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0    
ท่ีแสดงวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่าง
กนั และปฏิเสธ  H1  
 

           1.4.3  ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
H0   :   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ไม่แตกต่างกนั 
H1   :   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
      แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.26  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS  F Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.616 
48.158 
48.773 

2 
147 
149 

0.308 
0.328 

0.940 0.393 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.424 
48.909 
49.333 

2 
147 
149 

0.212 
0.333 

0.638 0.530 

ภาพรวมของแรงจูงใจ                       
ในการปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.630 
44.203 
44.833 

2 
147 
149 

0.315 
0.301 

1.048 0.353 

 

  จากตารางท่ี 4.26 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวมค่า F-test เท่ากบั 1.043 และค่า Sig. เท่ากบั 0.353 ซ่ึง
มากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธสมมติฐาน  H1   
 

  1.5  จ าแนกตามระดับรายได้ 
        1.5.1  ระดับรายได้ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
แตกต่างกนั 
 H0   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั 
 H1   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.27  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามระดบัรายได ้ 

 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.354 
57.540 
59.893 

5 
144 
149 

0.471 
0.400 

1.178 0.323 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.020 
66.273 
68.293 

5 
144 
149 

0.404 
0.460 

0.878 0.498 

3. ดา้นความรับผิดชอบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.020 
48.873 
51.893 

5 
144 
149 

0.604 
0.339 

1.780 0.121 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.344 
81.116 
82.460 

5 
144 
149 

0.269 
0.563 

0.477 0.793 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.053 
124.621 
130.673 

5 
144 
149 

1.211 
0.865 

1.399 0.228 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.292 
48.481 
48.773 

5 
144 
149 

0.058 
0.337 

0.173 0.972 

 

  จากตารางท่ี 4.27 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามระดบัรายได ้ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test เท่ากบั 0.173 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.972 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ีแสดง
ว่าระดบัรายได้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั และ
ปฏิเสธ  H1  

   1.5.2  ระดับรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้าจุน
แตกต่างกนั 
     H0   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
         ดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 
    H1   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                 ดา้นปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.28  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกระดบัรายได ้

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.788 
92.805 
94.593 

5 
144 
149 

0.358 
0.644 

0.555 0.734 

2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.460 
91.374 
92.833 

5 
144 
149 

0.292 
0.635 

0.460 0.805 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.418 
105.555 
109.973 

5 
144 
149 

0.884 
0.773 

1.206 0.310 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.257 
62.037 
62.293 

5 
144 
149 

0.051 
0.431 

0.119 0.988 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.641 
89.919 
90.560 

5 
144 
149 

0.281 
0.624 

0.205 0.960 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.754 
73.986 
75.740 

5 
144 
149 

0.351 
0.514 

0.683 0.637 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.439 
46.894 
49.333 

5 
144 
149 

0.488 
0.326 

1.498 0.194 

 

   จากตารางท่ี 4.28 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกระดบัรายได ้ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 1.498 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.194 ซ่ึงมากกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0            
ท่ีแสดงวา่ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 
และปฏิเสธ  H1  

        1.5.3  ระดับรายได้ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
     H0   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                  ไม่แตกต่างกนั 
             H1   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                         แตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.29  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           จ  าแนกตามระดบัรายได ้

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.292 
48.481 
48.773 

5 
144 
149 

0.058 
0.337 

0.173 0.972 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.439 
48.894 
49.333 

5 
144 
149 

0.488 
0.326 

1.498 0.194 

ภาพรวมของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.463 
43.370 
44.833 

5 
144 
149 

0.293 
0.301 

0.972 0.437 

 

  จากตารางท่ี 4.29 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัรายได้ ในภาพรวมพบว่าค่า F-test เท่ากบั 0.972 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.437 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธสมมติฐาน H1   
 

  1.6  จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 
  1.6.1 ระยะเวลาปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัย 
จูงใจแตกต่างกนั 
       H0   :  ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั 
       H1   :  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
                       ดา้นปัจจยัจูงใจจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.350 
57.543 
59.893 

4 
145 
149 

0.588 
0.397 

1.480 0.211 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.868 
66.424 
68.293 

4 
145 
149 

0.467 
0.458 

1.020 0.399 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.900 
50.993 
51.893 

4 
145 
149 

0.225 
0.352 

0.640 0.635 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.772 
80.688 
82.460 

4 
145 
149 

0.443 
0.556 

0.796 0.529 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.474 
126.200 
130.673 

4 
145 
149 

1.118 
0.870 

1.285 0.279 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.726 
48.047 
48.773 

4 
145 
149 

0.182 
0.331 

0.548 0.701 

    

  จากตารางท่ี 4.30 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานในภาพรวม พบว่า ค่า F-test เท่ากบั 0.548    
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.701 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ระยะเวลา
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธ  
H1  
   1.6.2  ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้
จุนแตกต่างกนั 
      H0   :   ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 
      H1   :   ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ดา้นปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.31  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           ดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.536 
93.058 
94.593 

4  
145 
149 

0.384 
0.642 

0.598 0.664 

2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.279 
91.554 
92.833 

4  
145 
149 

0.320 
0.631 

0.507 0.731 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.904 
103.069 
109.973 

4  
145 
149 

1.726 
0.711 

2.428 0.050 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.093 
61.200 
62.293 

4  
145 
149 

0.273 
0.422 

0.647 0.630 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.194 
88.366 
90.560 

4  
145 
149 

0.549 
0.609 

0.900 0.466 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.633 
71.107 
75.740 

4  
145 
149 

1.158 
0.490 

2.362 0.056 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.143 
47.190 
49.333 

4  
145 
149 

0.536 
0.325 

1.646 0.166 

 

  จากตารางท่ี 4.31 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน ในภาพรวมพบวา่มีค่า F-test เท่ากบั 1.646  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.166 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ระยะเวลา
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  
H1  
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        1.6.3  ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
     H0   :   ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ไม่แตกต่างกนั 
     H1   :   ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   แตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.32  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
           จ  าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.726 
48.047 
48.773 

4 
145 
149 

0.182 
0.331 

0.548 0.701 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.143 
47.190 
49.333 

4  
145 
149 

0.536 
0.325 

1.646 0.166 

ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.160 
43.673 
44.833 

4  
145 
149 

0.290 
0.301 

0.963 0.430 

   

  จากตารางท่ี 4.32 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 0.963 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.430 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ระยะเวลา
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและปฏิเสธสมมติฐาน H1   
 

  1.7  จ าแนกตามลกัษณะงาน 
           1.7.1 ลกัษณะงานที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
แตกต่างกนั 

      H0   :   ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั 
      H1   :   ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
    ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.33  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
           จ  าแนกตามลกัษณะงาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยจูงใจ 

t-test for Equality of Means 

ลกัษณะงาน   SD t df Sig. 

1.ดา้นความส าเร็จในงาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.00 
3.93 

0.697 
0.567 

0.514 148 0.608 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.04 
3.75 

0.687 
0.639 

2.709 148 0.008* 

3. ดา้นความรับผิดชอบ 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.07 
3.88 

0.644 
0.519 

1.955 148 0.052 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.13 
3.75 

0.759 
0.680 

3.286 148 0.001* 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.64 
2.93 

0.925 
0.811 

4.976 148 0.000* 

ภาพรวมด้านปัจจัยจูงใจ 
วชิาการ 
สนับสนุน 

3.95 
3.68 

0.065 
0.063 

2.926 148 0.004* 
  

  จากตารางท่ี 4.33 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น ปัจจยัจูงใจ
จ าแนกตามลกัษณะงาน ในภาพรวมพบวา่ค่า t-test เท่ากบั 2.926 และมีค่า Sig. ท่ี 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H1 ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั และปฏิเสธสมมติฐาน  H0 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ีย
ท่ี 3.95  ซ่ึงมากกว่าลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียท่ี 3.68  นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาในรายละเอียด
พบว่า ดา้นยอมรับนบัถือมีค่า  t-test  เท่ากบั 2.709 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 โดยท่ีลกัษณะงาน
วิชาการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ซ่ึงมากกว่าลกัษณะงานสนับสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และด้าน
ลกัษณะของงานมีค่า t-test เท่ากบั  3.286 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.13 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 และดา้นความกา้วหนา้
ในงานมีค่า  t-test  เท่ากบั  4.976 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.64 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93 ซ่ึงทั้ง 3 ดา้นมีค่า Sig. ท่ีนอ้ย
กวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H1 ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั และปฏิเสธสมมติฐาน  H0   
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        1.7.2  ลกัษณะงานที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน
แตกต่างกนั 
   H0   :   ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                ดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่แตกต่างกนั 
    H1   :   ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                ดา้นปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.34  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 
           จ  าแนกตามลกัษณะงาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ด้านปัจจัยค า้จุน 

t-test for Equality of Means 

ลกัษณะงาน   SD t df Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.21 
3.04 

0.934 
0.625 

1.336 148 0.184 

2. ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.57 
3.56 

0.918 
0.642 

0.103 148 0.918 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.80 
3.51 

0.915 
0.778 

2.115 148 0.036* 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.29 
3.92 

0.632 
0.610 

3.682 148 0.000* 

5. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.80 
3.48 

0.805 
0.723 

2.560 148 0.011* 

6. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.91 
3.65 

0.738 
0.668 

2.204 148 0.029* 

ภาพรวมด้านปัจจัยค า้จุน 
วชิาการ 
สนับสนุน 

3.99 
3.88 

0.626 
0.519 

1.136 148 0.258 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากตารางท่ี 4.34 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น ปัจจยัค ้าจุน
จ าแนกตามลกัษณะงาน ในภาพรวมพบวา่ค่า t-test เท่ากบั 1.136 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.258  ซ่ึง
มากกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H0 ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธสมมติฐาน  H1 โดยท่ีลกัษณะงาน
วิชาการมีค่าเฉล่ียท่ี 3.99 ซ่ึงมากกว่าลักษณะงานสนับสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียท่ี 3.88 แต่เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่า t-test  เท่ากบั  2.115 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.036 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.51 และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่า t-test เท่ากบั 3.682 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
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0.000 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.29 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.92 และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีค่า t-test เท่ากบั 2.560 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.011  
โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.48 และดา้นความมัน่คงในการท างานมีค่า t-test  เท่ากบั  2.204 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.029 โดยท่ี
ลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  
ซ่ึงทั้ง 4 ดา้นมีค่า Sig. ท่ีนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H1 ลกัษณะงานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั และปฏิเสธสมมติฐาน  H0   
 

        1.7.3  ลกัษณะงานที่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 
    H0   :   ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
     H1   :   ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.35  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมจ าแนกตาม 
                       ลกัษณะงาน 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในภาพรวม 

t-test for Equality of Means 

ลกัษณะงาน   SD t df Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.95 
3.68 

0.065 
0.063 

2.926 148 0.004* 

2. ดา้นปัจจยัค  ้าจุน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.99 
3.88 

0.626 
0.519 

1.136 148 0.258 

ภาพรวมของแรงจูงใจในการท างาน 
วชิาการ 
สนับสนุน 

4.12 
3.95 

0.592 
0.490 

1.953 148 0.053 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.35 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนก
ตามลกัษณะงาน ในภาพรวมพบวา่ค่า t-test เท่ากบั 1.953 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.053 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี H1 ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัและปฏิเสธสมมติฐาน  H0 และเม่ือพิจารณาในดา้นปัจจยัจูงใจพบวา่ค่า t-test  
เท่ากบั 2.929 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี H1 ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัและปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 
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  สมมติฐานข้อที ่2 : ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 
     2.1  เพศที่แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
  H0   :   เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  H1   :   เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.36  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน  
          จ  าแนกตามเพศ 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

t-test for Equality of Means 

เพศ   SD t df Sig. 

1.ดา้นความถูกตอ้งของงานภายในเวลาท่ีก าหนด 
ชาย 
หญิง 

3.87 
3.89 

0.544 
0.588 

-0.242 148 0.809 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ชาย 
หญิง 

4.01 
3.83 

0.611 
0.644 

1.797 148 0.074 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ชาย 
หญิง 

4.04 
3.90 

0.679 
0.696 

1.255 148 0.211 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพ 
ชาย 
หญิง 

3.97 
3.90 

0.572 
0.580 

0.721 148 0.472 
 

  จากตารางท่ี 4.36 การวิเคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามเพศ ในภาพรวมพบว่าค่า t-test เท่ากบั 0.721 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.472 ซ่ึง
มากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงว่าเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และปฏิเสธ H1    
 

  2.2  อายุทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
  H0   :   อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 H1   :   อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.37  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
           จ  าแนกตามอาย ุ  

ประสิทธิภาพในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความถูกตอ้งของงานภายใน 
    เวลาท่ีก าหนด 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.091 
46.749 
47.840 

4 
145 
149 

0.273 
0.322 

0.846 0.498 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.544 
57.329 
59.873 

4 
145 
149 

0.636 
0.395 

1.609 0.175 
 
 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.278 
67.556 
70.833 

4 
145 
149 

0.819 
0.466 

1.759 0.140 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.676 
47.658 
49.333 

4 
145 
149 

0.419 
0.329 

1.275 0.283 

 

  จากตารางท่ี 4.37 ในการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพใน
การท างาน จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมปรากฏค่า F-test  เท่ากบั 1.275 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.283 ซ่ึง
มากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และปฏิเสธ  H1  
 

  2.3  สถานภาพทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
 H0   :   สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 H1   :   สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่4.38  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
          จ  าแนกตามสถานภาพ 

ประสิทธิภาพในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความถูกตอ้งของงานภายใน 
    เวลาท่ีก าหนด 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.805 
47.035 
47.840 

2 
147 
149 

0.402 
0.320 

1.257 
 

0.287 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.067 
59.806 
59.873 

2 
147 
149 

0.033 
0.407 

0.082 0.921 
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ตารางที ่4.38  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
           จ  าแนกตามสถานภาพ (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.283 
70.550 
70.833 

2 
147 
149 

0.142 
0.480 

0.295 0.745 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.038 
49.296 
49.333 

2 
147 
149 

0.019 
0.335 

0.056 0.945 

 

  จากตารางท่ี 4.38 การวิเคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามสถานภาพ ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 0.056 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.945 ซ่ึง
มากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ีแสดงวา่สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  H1  
  2.4  ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
  H0   :   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 H1   :   ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
 
 

ตารางที ่4.39  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
          จ  าแนกตามระดบัระดบัการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความถูกตอ้งของงานภายใน 
    เวลาท่ีก าหนด 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.471 
47.369 
47.840 

2 
147 
149 

0.236 
0.322 

0.731 
 

0.483 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.179 
59.694 
59.873 

2 
147 
149 

0.090 
0.406 

0.220 0.802 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.299 
70.534 
70.833 

2 
147 
149 

0.150 
0.480 

0.312 0.733 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.424 
48.909 
49.333 

2 
147 
149 

0.212 
0.333 

0.638 0.530 
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  จากตารางท่ี 4.39 การวิเคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามระดบัระดบัการศึกษาในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 0.638 และมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.530 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  H1  
 

  2.5  ระดับรายได้ทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
H0   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
H1   :   ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่4.40  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
           จ  าแนกตามระดบัรายได ้

ประสิทธิภาพในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความถูกตอ้งของงานภายใน 
     เวลาท่ีก าหนด 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.059 
45.781 
47.840 

5 
144 
149 

0.412 
0.318 

1.295 0.269 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.402 
56.471 
59.873 

5 
144 
149 

0.680 
0.392 

1.735 0.130 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.010 
67.823 
70.833 

5 
144 
149 

0.602 
0.471 

1.278 0.276 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.439 
46.894 
49.333 

5 
144 
149 

0.488 
0.326 

1.498 0.194 

 

  จากตารางท่ี 4.40 การวิเคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามระดบัรายได ้ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 1.498 และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.194 
ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน  H0  ท่ีแสดงวา่ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนัมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนั และปฏิเสธ  H1  
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  2.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
H0   :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
    ไม่แตกต่างกนั 
H1   :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
     แตกต่างกนั 

 
ตารางที ่4.41  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
           จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ประสิทธิภาพในการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นความถูกตอ้งของงานภายใน 
    เวลาท่ีก าหนด 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.799 
45.041 
47.840 

4 
145 
149 

0.700 
0.311 

2.252 0.066 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.441 
56.432 
59.873 

4 
145 
149 

0.860 
0.389 

2.210 0.071 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.464 
66.369 
70.833 

4 
145 
149 

1.116 
0.458 

2.438 0.050 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.143 
47.190 
49.333 

4 
145 
149 

0.536 
0.325 

1.646 0.166 

 

  จากตารางท่ี 4.41 การวิเคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในภาพรวมพบวา่ค่า F-test  เท่ากบั 1.646 และมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.166 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงว่า
ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั และ
ปฏิเสธ  H1  

  2.7  ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกนั 
 H0   :  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 
           ในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 H1   :  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 
      ในการท างานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่4.42  การวเิคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน   
           จ  าแนกตามลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

t-test for Equality of Means 

ลกัษณะงาน   SD t df Sig. 
1. ดา้นความถูกตอ้งของงานภายใน         
     เวลาท่ีก าหนด 

วิชาการ 
สนบัสนุน 

3.95 
3.81 

0.590 
0.538 

1.446 148 0.150 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.03 
3.80 

0.677 
0.569 

2.218 148 0.028* 

3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
วิชาการ 
สนบัสนุน 

4.01 
3.92 

0.780 
0.587 

0.828 148 0.409 

ภาพรวมด้านประสิทธิภาพ 
วชิาการ 
สนับสนุน 

3.99 
3.88 

0.626 
0.519 

1.136 148 0.258 

 

  จากตารางท่ี 4.42 การวิเคราะห์ค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมพบวา่ค่า t-test  เท่ากบั 1.136 และมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.258  ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี  0.05 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 
ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.88 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  ท่ีแสดงวา่ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติัในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 
และปฏิเสธ H1  แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงานมีค่า t-test เท่ากบั 
2.218  และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.028 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยท่ีลกัษณะงานวิชาการ
มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.03 ซ่ึงมากกวา่ลกัษณะงานสนบัสนุนท่ีมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.80 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ท่ี
แสดงวา่ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
แตกต่างกนัและปฏิเสธ H0   
 

  สมมุติฐานข้อที่ 3 : ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน (XT) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน (  T ) ของพนกังานในองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ดว้ยสถิติ Multiple Linear 
Regression การทดสอบสมมติฐานการวจิยัใชส้มการ ดงัน้ี 
  X คือ  ค่าตวัแปรอิสระ ตวัท่ี 1 จะใช ้X1  ตวัท่ี 2 จะใช ้X2 
  Y คือ ค่าตวัแปรตาม 
  β0 คือ ค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย จะใชส้ัญลกัษณ์ b0 
  β1 คือ ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression Coefficient) ของตวัแปรตน้  
   จะใชส้ัญลกัษณ์ b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปร 
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  e คือ ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคล่ือนของการประมาณค่า Y  
   โดยค่า     จะใชส้ัญลกัษณ์ e ส าหรับความคลาดเคล่ือนของสมการ 
   ในการก าหนดสมมติฐานก าหนดใหต้วัแปรตาม คือ  

        1   คือ ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 
        2   คือ ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
      3   คือ ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
      T   คือ ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม 

     และตวัแปรอิสระ คือ 
     X1   คือ  ปัจจยัจูงใจ 
     X2  คือ  ปัจจยัค ้าจุน 
     XT   คือ  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน 
    เขียนสมการไดด้งัน้ี 
    Y คือ   β0+ β1X1+β2X2+β3X3+β4X4 +e 

    4 คือ  b0+ b1X1+b2X2+b3X3+b4X4+e 

 

 3.1  ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยค า้จุน (X2)  มีอทิธิพลกบัประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความ    
ถูกต้องในงานภายในเวลาทีก่ าหนด 

H0   :  ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
    ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด (  1  ) 
H1   :  ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
    ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด (  1  ) 

 
ตารางที ่4.43  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน  
           ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
           ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด   1    

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.529(a) 0.279 0.274 0.483 

 a  Predictors: (Constant), ปัจจยัจูงใจ 
 



86 

  จากตารางท่ี 4.43 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความถูกตอ้งใน
งานภายในเวลาท่ีก าหนด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ท่ี 0.529 และสามารถท านายค่า
สมการของการวเิคราะห์ของตวัแปรตาม R Square ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 27.9 
 

ตารางที ่4.44  แสดงค่าระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (X1)  
            ปัจจยัค ้าจุน (X2) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นความถูกตอ้งในงาน 
           ภายในเวลาท่ีก าหนด (  1  ) 

 ตัวแปร
ท านาย 

 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t 
 

Sig. 
 

B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.589 0.305  5.208 0.000 
  ปัจจยัจูงใจ(X1) 0.601 0.079 0.529 7.574 0.000* 

  a  Dependent Variable: ดา้นความถูกตอ้งของงานภายในเวลาท่ีก าหนด 
 

   จากตารางท่ี 4.44 พบว่า ปัจจยัจูงใจ (X1) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกวา่นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี H1  และ  H0   สรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจในการท างานมีอิทธิพลกบั
ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงสามารถเขียนในรูป
สมการไดด้งัน้ี   1   =  1.589 + 0.601X1 
 

  3.2 ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยค า้จุน (X2) มีอทิธิพลกบัประสิทธิภาพในการท างาน ด้านการบรรลุ 
วตัถุประสงค์ของงาน 

H0   :  ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
          ดา้นวตัถุประสงคข์องงาน (  2  ) 
H1   :  ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
          ดา้นวตัถุประสงคข์องงาน (  2  ) 

 

ตารางที ่4.45  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน  
        ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
          ดา้นวตัถุประสงคข์องงาน (  2  )   

ตัวแปร
ท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.539(a) 0.291 0.286 0.536 
  a  Predictors: (Constant), ปัจจยัจูงใจ 
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  จากตารางท่ี 4.45 สรุปได้ว่าปัจจยัจูงใจ (X1) มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกับการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ท่ี 0.539 และสามารถท านายค่า
สมการของการวเิคราะห์ของตวัแปรตาม R Square ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 29.1  
 

ตารางที ่4.46  แสดงค่าระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (X1)  
           ปัจจยัค ้าจุน (X2) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นวตัถุประสงคข์องงาน (  2) 

ตัวแปรท านาย 
 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t 
 

Sig. 
 

B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.299 0.339  3.837 0.000 
  ปัจจยัจูงใจ(X1) 0.686 0.088 0.539 7.785 0.000* 

   a  Dependent Variable: ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
 

  จากตารางท่ี 4.46  พบวา่ ปัจจยัจูงใจ (X1) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่นยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ปฏิเสธสมมติฐานท่ี H1 และ H0  สรุปไดว้า่ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพ   
ในการท างานด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงานซ่ึงสามารถเขียนในรูปสมการได้ดังน้ี     2 = 
1.299+0.686 X1 
 

  3.3  ปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยค า้จุน (X2) มีอทิธิพลกบัประสิทธิภาพในการท างานด้านการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
 H0   :  ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
                    ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  (  3  ) 
 H1   :  ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
        ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า (  3  ) 
 

ตารางที ่4.47   แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ค่าระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ 
            ท างานประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2)  ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ 
            ท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า (  3 )  

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.490(a) 0.240 0.235 0.603 
2 0.513(b) 0.263 0.253 0.596 

 a  Predictors: (Constant), ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค  ้าจุน 
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  จากตารางท่ี 4.47 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2)  มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ท่ี 0.490 และ 0.513 
ตามล าดบั และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตวัแปรตาม R Square ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 
24.0 และ 26.3 ตามล าดบั   
 

ตารางที ่4.48   แสดงค่าระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (X1)  

             ปัจจยัค ้าจุน (X2) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่ง 
            คุม้ค่า (  3  ) 

ตัวแปรท านาย 
 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t 
 

Sig. 
 

B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.163 0.390  2.980 0.003 
  ปัจจยัจูงใจ 0.484 0.133 0.350 3.639 0.000* 
 ปัจจยัค ้าจุน 0.263 0.122 0.207 2.157 0.033 

     a  Dependent Variable: ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  

  จากตารางท่ี 4.48 พบวา่ ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมากกวา่
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี H1 และ H0  สรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน
การท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
ซ่ึงสามารถเขียนในรูปสมการได ้ดงัน้ี     3  = 1.163+0.484 X1+0.263 X2 

 

  3.4  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการงาน  
ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ (X1) ปัจจัยค า้จุน (X2) มีอทิธิพลต่อ ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม(  T ) 

H0   :  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน 
การท างานประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) ไม่มีอิทธิพลต่อ 

ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม (  T ) 
H1   :  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน 
 การท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อ  
 ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม (  T ) 
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ตารางที ่4.49  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน  
           ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพในการท างาน 
           ในภาพรวม (  T)  

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.628(a) 0.395 0.391 0.405 

 a  Predictors: (Constant), ปัจจยัจูงใจ  

  จากตารางท่ี 4.49 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) ปัจจยัค ้าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ท่ี 0.628 และสามารถท านาย
ค่าสมการของการวเิคราะห์ของตวัแปรตาม R Square ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 39.5   
 

ตารางที ่4.50  แสดงค่าระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (X1)  ปัจจยั 
           ค  ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม (  T )  

ตัวแปรท านาย 
 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t 
 

Sig. 
 

B Std. Error Beta 
 (Constant) 1.424 0.256  5.561 0.000* 
  ปัจจยัจูงใจ 0.655 0.067 0.628 9.829 0.000* 

  a  Dependent Variable: ประสิทธิภาพในการท างาน 

  จากตารางท่ี 4.50 พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (X1) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี H0  และ H1  สรุปไดว้า่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจใน
การท างานมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพในการท างานซ่ึงสามารถเขียนในรูปสมการได้ดัง น้ี                  
   T  =  1.424+0.655 X1 
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  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
ตารางที ่4.51   
สมมติฐานข้อที ่1  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

 
 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ 

ด้านความ 
ส าเร็จในงาน 

ด้านการ 
ได้รับการยอมรับ

นับถือ 

ด้านความ
รับผดิชอบ 

ด้านลกัษณะ 
ของงาน 

ด้านความ 
ก้าวหน้าในงาน 

1.เพศ - - - - - 
2. อาย ุ - - - -  
3. สถานภาพ - - - - - 
4. ระดบัการศึกษา -  - - - 
5. ระดบัรายได ้ - - - - - 
6. ระยะเวลาในการ 
    ปฏิบติังาน 

- - - - - 

7. ลกัษณะของงานท่ีท า -  -   

ให้    คือ  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
-   คือ ไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 

 
 
 

 
 

ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค า้จุน 

ด้าน
ค่าตอบแทน 

ด้านนโยบาย
และ

กฎระเบียบ 

ด้าน
ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ด้าน
ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

ด้าน
สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ด้านความ
มั่นคงในการ

ท างาน 

1.เพศ - - - - - - 
2. อาย ุ - -  - - - 
3. สถานภาพ - - - - - - 
4. ระดบั 
    การศึกษา 

- - - - - - 

5. ระดบัรายได ้ - - - - - - 
6. ระยะเวลาใน 
    กาปฏิบติังาน 

- - - - - - 

7. ลกัษณะของ 
    งานท่ีท า 

- -     

ให้    คือ  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
  -          คือ ไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
  
 



91 

ตารางที ่4.52   
สมมติฐานข้อที ่2   ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 
 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ประสิทธิภาพในการท างานพนักงาน 

ด้านความถูกต้องในงาน
ภายในเวลาที่ก าหนด 

ด้านการบรรลุ
วตัถุประสงค์ของงาน 

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่าง
คุ้มค่า 

1.เพศ - - - 
2. อาย ุ - - - 
3. สถานภาพ - - - 
4. ระดบัการศึกษา - - - 
5. ระดบัรายได ้ - - - 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน - - - 
7. ลกัษณะของงานท่ีท า -  - 

 ให ้    คือ  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
         -         คือ ไม่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
 
 

ตารางที ่4.53   
สมมุติฐานข้อที ่3  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

สมการปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีอทิธิพล 
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

1. ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด   1   =  1.589 + 0.601X1 

                          (0.000*) 

2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์ของงาน    2  = 1.299+0.686 X1 

                        (0.000*)     

3. ดา้นการใชท้รัพยากร อยา่งคุม้ค่า     3  = 1.163+0.484 X1+0.263 X2  
                         (0.000*)     (0.033*) 

4.  ประสิทธิภาพในภาพรวม     T  =  1.424+0.655 X1         
                         (0.000*) 

   โดยท่ี    X1   คือ  ปัจจยัจูงใจในการท างาน             

 X2   คือ  ปัจจยัค  ้าจุนในการท างาน 

 
 
 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

  การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
และปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงาน        
องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ท่ีมีสถานะเป็นองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ีไม่แสวงหาก าไร 
จ านวน 150 คน ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูลในคร้ังน้ี และน าใช้สถิติเชิงพรรณนา ร้อยละ เพื่อแจกแจงความถ่ี ในการจดัล าดบัชั้นลกัษณะ
ของผูใ้ห้ขอ้มูล ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อวดัแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง และวดัการกระจาย
ของลกัษณะส่วนบุคคลของผูใ้ชข้อ้มูล และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent samples t-test  
และ One-Way ANOVA ในการทดสอบความแตกต่างและในกรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ตอ้งท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  ซ่ึงสามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 
    

5.1 สรุปผลการวจิัย 
  5.1.1 สรุปผลข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์  
 จากจ านวนกลุ่มตวัอยา่งของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 150 คน พบวา่เป็นเพศชาย
จ านวน 68 คน และเพศหญิง จ านวน 82 คน และมีอายตุั้งแต่ 25 - 35 ปี มีสถานภาพโสดจ านวน 83 คน 
และสมรสจ านวน 62 คน ในจ านวนน้ีส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 88 คน และปริญญาโท
หรือสูงกวา่จ านวน 51 คน และมีระดบัรายไดอ้ยู่ท่ี 15,000 - 20,000 บาท จ านวน 95 คน และระดบั
รายได ้20,001 - 25,000 บาท จ านวน 22  คน โดยมีอายุการท างานส่วนมากท่ี 6 - 10 ปี จ  านวน 55 คน 
และอายุงานระหวา่ง 1 - 5  ปี จ  านวน 47 คน แยกลกัษณะงานสนบัสนุน และลกัษณะงานวิชาการ    
โดยท่ีมีผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 75 คนเท่า ๆ กนั  
  5.1.2 สรุปผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 
  พบว่าจ านวนผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัท่ี มาก ทั้งปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนและเม่ือพิจารณาลงในรายละเอียดพบวา่ ปัจจยัจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความเห็นใน
ดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นความรับผิดชอบมาเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นลกัษณะงาน 
ด้านการยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้าในงาน ส่วนปัจจยัค ้ าจุน ผูต้อบแบบสอบถามให้
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ความเห็นใน 3 อนัดบัแรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบัชา ตามล าดบั 
  5.1.3 สรุปผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 พบว่าผู ้ตอบแบบสอบถามให้ความเห็นอยู่ในระดับท่ี มาก และเม่ือพิจารณา                
ในรายละเอียดแต่ละดา้นของประสิทธิภาพในการท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบั
เร่ืองของการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่ามาเป็นล าดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์อง
งานและดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด   
  5.1.4 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 
     1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานผลการศึกษา
พบวา่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน ระดบัการศึกษามีผลต่อปัจจยัจูงใจ
ดา้นการยอมรับนบัถือ และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน นอกจากน้ีพบว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัค ้ าจุนด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้าจุนด้านความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน  
 2. ลกัษณะด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานพบว่า
ลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน  
 3. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานพบวา่
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใชท้รัยพากรอยา่งคุม้ค่า 
และปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด และ
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และประสิทธิภาพในภาพรวม   
 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร จากประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน 150 คน ขององค์การ
พิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) พบประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัต่อไปน้ี 
  5.2.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน  ผลการศึกษา พบว่าพนักงาน
องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัระดบัอายุท่ีแตกต่างกนั
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มีผลต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ระดบัการศึกษามีผลต่อปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ 
และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อ ปัจจยัจูงใจด้านการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้น
ความก้าวหน้าในงาน นอกจากน้ีพบว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา และลกัษณะของงานท่ีท ามีผลต่อปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
สอดคลอ้งกบัทฤษฏี 2 ปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึง สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ทฤษฎีดงักล่าว 
สรุปได้ว่า ปัจจยัทั้งสองดา้นน้ีเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจ เป็น
องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดท่ีวา่เม่ือคนไดรั้บ
การตอบสนองดว้ยปัจจยัน้ีแลว้จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างานผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึง
พอใจในงานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยัค ้าจุนท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิด
ความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงาน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจากการไม่อยากท างาน มาสู่ความ
พร้อมท่ีจะท างาน นอกจากน้ี Herzberg ยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนจะตอ้งมี
ค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจและพึงพอใจในการปฏิบติังาน   
  5.2.2 ลกัษณะปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน       
การปฏิบติังาน พนกังานองคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ให้ความส าคญักบัลกัษณะ
ของงานท่ีท ามีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของพชัรี ล้ิมอนันตนนท ์
(2553)    ท่ีท  าการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของพนกังานธนาคารทิสโก ้จ ากดั 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ท่ีพบว่าปัจจยัด้านข้อมูลประชากรได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่าง ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
อุบลวรรณ เอกทุ่งบวั (2555) ท่ีท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสายสนับสนุน และช่วยวิชาการของคณะสัตวแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์        
ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัอายแุละระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนั  ความพึงพอใจในภาพรวมของการท างานอยูใ่นระดบัท่ีมาก และประสิทธิภาพในการท างาน 
ของบุคลากรสนับสนุนและช่วยวิชาการอยู่ในระดบัท่ีมาก เช่นเดียวกัน และยงัสอดคล้องกบังาน      
วิจยัของ Bruce,J.A., (1990) ท่ีไดท้  าการวิจยัเร่ืองAge and work performance in Non-Managerial Jobs 
: The Effects of Experience and Occupational Type เป็นการตรวจสอบเร่ืองของอ านาจและอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างอายุและประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงจากการคาดการณ์ช้ีให้เห็นว่า
ประสบการณ์เป็นตวัท านายท่ีดี กล่าวคือเม่ือมีอายกุารท างานท่ีมากข้ึนประสิทธิภาพในการท างานยอ่ม
มีมากข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงอายุและประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นกบัประสิทธิภาพ
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ในการท างาน นอกจากน้ีปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีท าในดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน  มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานในองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ซ่ึงมี 2 ลกัษณะงาน 
คือ ประเภทงานวิชาการ และประเภทงานสนับสนุน หากได้รับการเสริมแรงจูงใจในการท างาน 
รวมถึงการสร้างความเขา้ใจบทบาท หน้าท่ี ซ่ึงมีความส าคญัต่อองค์กรดว้ยกนัทั้งส้ิน ผลดงักล่าวยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกษรี สร้อยมณีวงษ ์ (2553) ท่ีท าการวิจยัเร่ือง ตวัก าหนดประสิทธิภาพ ใน
การท างานของพนกังานธนาคารออมสินเขตล าปาง โดยการศึกษาพบวา่ลกัษณะของงานย่อม ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานซ่ึงข้ึนอยู่กับระบบงานท่ีได้รับมอบหมาย การก าหนด
คุณลกัษณะงานท่ีเหมาะสมแก่พนกังานยอ่มจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากข้ึน  
  5.2.3 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานพบว่า
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
พนักงานในองค์การพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) ให้ความส าคญักบัการใช้ทรัพยากร
ภายในหน่วยงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Francois, P. (2001)วิจยัเร่ือง 
Employee Care and the Role of Nonprofit Organizations ผลการวิจยัพบวา่ องคก์รไม่แสวงหาก าไรมี
ความสามารถในการกระตุน้ให้พนกังานให้ความส าคญักบัการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า โดยท่ีองคก์ร
ตอ้งสร้างความเขา้ใจ ในกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั รวมถึงวฒันธรรมท่ีดีขององค์กร เพื่อให้พนกังานเกิด
ความเขา้ใจและสามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเต็มใจสอดคลอ้งกบัสมมุติฐาน และปัจจยัจูงใจมีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด และด้านการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน และประสิทธิภาพในภาพรวม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Verbeeten, F.H.M. 
(2008) ท่ีท าการวิจยัเร่ือง Performance management practices in public sector organization : Impact 
on performance  เป็นการศึกษาความแตกต่างระหวา่งผลการด าเนินงานเชิงปริมาณและประสิทธิภาพ
การท างานเชิงคุณภาพ ใช้ขอ้มูลจากการส ารวจจาก 93 องคก์รภาครัฐในประเทศเนเธอร์แลนด์ ผลการวิจยั
พบว่าประสิทธิภาพการท างานจะมากข้ึน จะตอ้งมีแรงสนบัสนุนจากแรงจูงใจจากพนกังานในเชิงบวก 
และองค์กรตอ้งมีเป้าหมายในการท างานท่ีชัดเจนและมีแบบแผนในการวดัผลงานท่ีเป็นมาตรฐานจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีเพิ่มมากข้ึน  
  จากภาพรวมทั้งหมดสรุปได้ว่า พนักงานในองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
(อพวช.) ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน และปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน และทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานทั้งดา้นความถูกตอ้งภายในเวลาท่ีก าหนด และดา้นการบรรลุ
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วตัถุประสงคข์องงาน และดา้นการใชท้รัยพากรอยา่งคุม้ค่า ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฏี 2 ปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึงในสุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ไดข้อ้สรุป
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้บุคคลเกิดความรักในงานเป็น
การกระตุน้ความพึงพอใจใน และปัจจยัค ้ าจุนซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดล้อมของบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน เป็นแรงสนบัสนุนให้เกิดความพึงพอใจในการท างานให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ และเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจต่อทฤษฏี 2 ปัจจัยมากเท่าใด ย่อมจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึนไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้น อพวช. ควรให้ความส าคญัในเร่ือง
ของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร การจดัท าแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้
เป็นรูปธรรม เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นหัวใจหลกัของการด าเนินงาน การพฒันางานจากการ
ปฏิบติังาน และเป็นแรงขบัเคล่ือนองคก์รให้เป็นในทิศทางบวกหรือลบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Rodwell, J.J. (2004) ท่ีท าการวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง Strategic HRM in for-profit and non-profit 
organizations in a knowledge - intensive industry โดยท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์และการด าเนินงานขององคก์รท่ีให้การบริการทาง ดา้นสุขภาพ
ในประเทศออสเตรเลีย ใช้การเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดบัสูงมาท าการวิเคราะห์ พบวา่ทั้งองคก์รท่ี
แสวงหาก าไรและไม่แสวงหาก าไร เม่ือน ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยม์าใช้สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและส่งผลให้งานประสบความส าเร็จโดยผ่านกระบวนการปฐมนิเทศ 
ปลูกฝังความมุ่งมัน่ให้กบัพนกังาน การฝึกอบรมพฒันา การให้รางวลัและประเมินรวมถึงบริหารผล
การปฏิบติังาน รวมถึงเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนัและสอดคลอ้งกบัทฤษฏี 12 หลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพของ 
Harrington Emerson (1913 อา้งถึง ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) คือ การก าหนดเป้าหมายให้ชดัเจน (Clearly 
defined ideals) การใช้หลกัเหตุผลทัว่ไปพิจารณาจากความเป็นไปได้ของงาน (Common sense) การให้
ค  าแนะน าท่ีดีมีหลักถูกต้องสมบูรณ์ (Competent counsel) การรักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
(Discipline) การปฏิบติังานดว้ยความยุติธรรม (The fair deal) การมีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้
(Reliable information) การมีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ(Dispatching) การมีมาตรฐานงานเสร็จ
ตามเวลา (Standards and schedules) การมีผลงานได้มาตรฐาน (Standardized conditions) การ
ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้ (Standardized operations) การมาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้
(Written standard-practice instructions) และการให้บ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดีมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency-reward)  
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5.3   ปัญหาอปุสรรค 
  5.3.1 งานช้ินน้ีมีอุปสรรคในเร่ืองของงบประมาณในการจดัท า จึงสามารถก าหนดขอบเขต
องคก์รไม่แสวงผลก าไรไดเ้พียงองคก์รเดียว คือ องคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.)ท่ีมี
สถานะเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจไม่แสวงหาผลก าไร มุ่งเน้นการสร้างความตระหนักทางด้าน
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยใีหก้บัเยาวชนและประชาชนในประเทศไทย 
  5.3.2 พนกังานส่วนหน่ึงขององคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) เดินทางไป
ท างานต่างจงัหวดัและรวมถึงการไปศึกษาต่อต่างประเทศ จึงไม่สามารถเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ของกลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ีได้ 100 % นอกจากน้ีแบบสอบถามบางส่วนส่งท่ีกลับมายงัไม่มีความ
สมบูรณ์เพียงพอให้ท าการวิเคราะห์ ผูศึ้กษาจึงใช้วิธีการสุ่มตวัอย่าง เป็นการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยแบ่งจ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไว ้150 ตวัอยา่งจากประชากร
ทั้งหมด 233 คน ตามสัดส่วนกลุ่มตวัอยา่ง 15-30 % ของประชากรขององคก์ารพิพิธภณัฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ (อพวช.) ตาราง Robert V. Krejcie (1970, น. 608 - 609 อา้งถึง ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543)   
  
 

5.4  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
  5.4.1  ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
                         1. องคก์รควรใหค้วามเสมอภาคกบัทั้งพนกังานเก่าและพนกังานใหม่ โดยดูจากผลงาน
และใชเ้กณฑใ์นการประเมินท่ีเป็นมาตรฐานและตรวจสอบได ้รวมทั้งรางวลัเชิดชูเกียรติต่าง ๆ เพื่อให้
พนกังานทุกคนมีความกระตือรือร้น และเกิดขวญัและก าลงัใจในการท่ีจะท างานเพื่อสร้างสังคมแห่ง
การเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร และธ ารงไวซ่ึ้งภารกิจขององค์กรแห่งการเรียนรู้ทางดา้น
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี  
                        2. องค์กรควรให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชา และ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วยกิจกรรมสันทนาการในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อสร้างโอกาสในการแลกเปล่ียน            
ความคิดเห็นหรือความรู้สึกอนัจะเป็นการลดช่องวา่งระหวา่งกนัเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร  
       3. องค์กรควรพิจารณาถึงขวญัและก าลงัใจของพนักงานท่ีปฏิบติังาน ทั้งดา้นปัจจยั     
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุน รวมถึงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้ง 2 ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ประกอบดว้ย ลกัษณะงานวิชาการ และลกัษณะงานสนบัสนุน เน่ืองจากงานทั้งสองลกัษณะ    
มีความส าคญั อนัจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวใ้ห้ความเสมอภาคกบัทั้งสองลกัษณะงาน        
การสร้างขวญัและก าลงัใจในรูปแบบต่าง ๆ รวมถึงการสร้างความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละ
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ลกัษณะงานถึงความส าคญัของแต่ละงาน และสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานเพื่อลดช่องว่าง
ระหวา่งการท างาน   
  5.4.2  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
           1. องค์กรควรยกระดบัความส าคญัของงานบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รให้ มี
ความเขม็แขง็ใหม้ากยิ่งข้ึน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน ซ่ึงควรจดัท าเป็นแผนแม่บท การพฒันา
งานบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการพฒันาบุคลากรภายในองค์กร 
รวมไปถึงแผนการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรซ่ึงถือเป็นทรัพยากรหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์ร 
       2. องคก์รควรจดัท าแผนเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ส าหรับต าแหน่งงานเพื่อ
ก าหนดแนวทางในการพฒันาอาชีพ และก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการท างานท่ีเป็นมาตรฐานและ
ตรวจสอบได ้ทั้งน้ีเพื่อเป็นเป้าหมายให้กบับุคลากรขององคก์รให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ก าลงัความสามารถ  
       3. องค์กรมีภารกิจเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้(knowledge management)ทางดา้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีรวมถึงความหลากหลายทางชีวภาพ ดงันั้นองคก์รควรให้ความส าคญักบั
องค์ความรู้ในตวับุคคลท่ีเป็นผูถ่้ายทอดความรู้และรวมถึงผูเ้ป็นฝ่ายสนับสนุนทุกฝ่าย เน่ืองจาก
ขอ้จ ากดัทางด้านอายุการท างานท่ีส้ินสุดเม่ืออายุ 60 ปี (เกษียณอายุ) ควรจดัท าระบบการถ่ายโอนองค์
ความรู้จากตวับุคคลสู่ตวับุคคล   
              4. องค์กรควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารภายในองค์กรระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
เพื่อความเขา้ใจในบทบาท และหนา้ท่ี และตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบูรณาการงานร่วมกนัเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร  
 

5.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
  5.5.1 ควรศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั เปรียบเทียบเชิงลึกวา่ลกัษณะงานใด
หากขาดแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน และแนวโน้มของ
ลกัษณะงานท่ีจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  
  5.5.2  ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน จากลกัษณะงานท่ีแตกต่าง 
น าไปวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมีบทบาทหน้าท่ีท่ีคล้ายคลึงกัน เพื่อท่ีจะได้มีความ
หลากหลายของขอ้มูลท่ีเพิ่มมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก  

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
เพ่ือประกอบการท าการค้นคว้าอิสระ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์หาค่า IOC จากผู้เชี่ยวชาญ 
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ตารางแสดงค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ของแต่ละข้อ 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) 

 

ข้อท่ี การให้คะแนน ผลรวมการ
ให้คะแนน 

ค่า IOC ผลดัชนี
ความ

สอดคล้อง 
ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 
ข้อ 1 +1 +1 0 2/3 0.67 สอดคล้อง 
ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 0 +1 2/3 0.67 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

3. ด้านความรับผิดชอบ 
ข้อ 1 +1 +1 0 3/3 0.67 สอดคล้อง 

ข้อ 2 0 +1 +1 3/3 0.67 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

4. ด้านลักษณะงาน 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 
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ข้อท่ี การให้คะแนน ผลรวมการให้
คะแนน 

ค่า IOC ผลดัชนีความ
สอดคล้อง ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ข้อ 1 0 +1 +1 3/3 0.67 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 0 +1 3/3 0.67 สอดคล้อง 

6. ด้านค่าตอบแทน 
ข้อ 1 - 1 +1 - 1 1/3 - 0.33 ไม่สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 4 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

7. ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 0 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

9. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 
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ข้อท่ี การให้คะแนน ผลรวมการให้
คะแนน 

ค่า IOC ผลดัชนีความ
สอดคล้อง ผู้เชี่ยวชาญ 

คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

10. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

11. ด้านความม่ันคงในการท างาน 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

12.  ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาที่ก าหนด 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 4 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 5 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

13. ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

14. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
ข้อ 1 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 2 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 3 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

ข้อ 4 +1 +1 +1 3/3 1 สอดคล้อง 

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นจากแบบสอบถาม 
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แสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

  1.     SIJ1              ด้านความส าเร็จในงาน 1 
  2.     SIJ2              ด้านความส าเร็จในงาน 2 

  3.     SIJ3              ด้านความส าเร็จในงาน 3 

 
Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
SIJ1           6.0667         5.3057        .8338           .8605 

SIJ2           5.9667         6.5161        .7423           .9314 
SIJ3           6.1000         5.4724        .8930           .8066 

 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 
Alpha =    .9095 
 

 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

  1.     RES1              ด้านการยอมรับนับถือ 1 
  2.     RES2              ด้านการยอมรับนับถือ 2 

  3.     RES3              ด้านการยอมรับนับถือ 3 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

RES1           7.5667         4.4609        .8572           .9173 

RES2           7.5333         4.4644        .8648           .9114 
RES3           7.4333         4.2540        .8858           .8949 
 

 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 
Alpha =    .9368 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

  1.     ONUS1             ด้านความรับผิดชอบ 1 
  2.     ONUS2             ด้านความรับผิดชอบ 2 

  3.     ONUS3             ด้านความรับผิดชอบ 3 

 
Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
ONUS1          7.6333         4.6540        .8756           .8891 

ONUS2          7.4000         3.9034        .8359           .9128 
ONUS3          7.3667         3.9644        .8659           .8837 

 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 
Alpha =    .9273 

 
 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 
  1.     JOBD1             ด้านลักษณะงาน 1 

  2.     JOBD2             ด้านลักษณะงาน 2 
  3.     JOBD3             ด้านลักษณะงาน 3 

 

 
Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
JOBD1          7.6000         3.7655        .7372           .8718 

JOBD2          7.3667         3.3437        .8175           .8003 

JOBD3          7.3667         3.2057        .7823           .8347 
 

 
Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .8852 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 
  1.     WIP1              ด้านความก้าวหน้าในงาน 1 

  2.     WIP2              ด้านความก้าวหน้าในงาน 2 

  3.     WIP3              ด้านความก้าวหน้าในงาน 3 
 

Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

WIP1           6.0667         5.3057        .8338           .8605 
WIP2           5.9667         6.5161        .7423           .9314 

WIP3           6.1000         5.4724        .8930           .8066 

 
Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .9095 

 

 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

  1.     COM1              ด้านค่าตอบแทน 1 

  2.     COM2              ด้านค่าตอบแทน 2 
  3.     COM3              ด้านค่าตอบแทน 3 

 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

COM1           5.5333         5.1540        .7984           .9010 

COM2           5.7333         4.4782        .8316           .8768 
COM3           5.5333         4.8092        .8595           .8509 

 
 

 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 
Alpha =    .9143 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

  1.     POLI1             ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 1 

  2.     POLI2             ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 2 
  3.     POLI3             ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 3 

 
Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
POLI1          7.2333         2.1851        .7545           .7322 

POLI2          7.1667         2.8333        .6115           .8665 

POLI3          7.2000         2.1655        .7702           .7155 
 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .8419 
 

 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

 R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

  1.     RELH1             ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 1 

  2.     RELH2             ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 2 
  3.     RELH3             ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3 

 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
RELH1          6.3000         2.7000        .5937           .8378 

RELH2          6.6000         2.2483        .7675           .6503 
RELH3          6.5000         3.0862        .6963           .7508 

 
 

 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 
Alpha =    .8197 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

  1.     RELC1             ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 1 

  2.     RELC2             ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 2 
  3.     RELC3             ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3 

 
Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
RELC1          6.8000         3.6138        .7704           .7646 

RELC2          7.0333         2.8609        .7658           .7746 

RELC3          6.7000         3.8724        .6764           .8454 
 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .8553 
 

 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

  1.     WORKE1            ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 1 
  2.     WORKE2            ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 2 

  3.     WORKE3            ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
WORKE1         6.4138         4.1798        .7579           .7484 

WORKE2         6.6552         3.4483        .7544           .7429 
WORKE3         6.7931         4.1700        .6373           .8517 

 
 

Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     29.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .8443 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

  1.     JOBSTA1           ด้านความมั่นคงในการท างาน 1 
  2.     JOBSTA2           ด้านความมั่นคงในการท างาน 2 

  3.     JOBSTA3           ด้านความมั่นคงในการท างาน 3 
 

Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

JOBSTA1        6.2667         3.6506        .7772           .8123 

JOBSTA2        6.2333         5.4264        .6945           .8812 
JOBSTA3        6.1667         4.0747        .8364           .7379 

 
Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .8706 

 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 
  1.     ACCWT1            ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 1 

  2.     ACCWT2            ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 2 

  3.     ACCWT3            ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 3 
  4.     ACCWT4            ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 4 

  5.     ACCWT5            ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 5 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
ACCWT1        15.7667         3.9092        .5422           .7033 

ACCWT2        15.3000         3.6655        .5476           .6982 
ACCWT3        15.6000         4.1793        .3832           .7532 

ACCWT4        15.7333         3.5816        .5672           .6906 
ACCWT5        15.6000         3.3517        .5659           .6923 

 

Reliability Coefficients 
 

N of Cases =     30.0                    N of Items =  5 
Alpha =    .7529 
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****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

  1.     ACHIEV1           ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 1 
  2.     ACHIEV2           ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 2 

  3.     ACHIEV3           ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 3 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

ACHIEV1        7.7667         1.9782        .7351           .8088 

ACHIEV2        7.8000         2.0966        .7030           .8377 
ACHIEV3        7.8333         1.9368        .7769           .7691 

 
 

Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  3 

Alpha =    .8618 
 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

  1.     USING1            ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 1 
  2.     USING2            ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 2 

  3.     USING3            ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 3 
  4.     USING4            ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 4 

 

Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

USING1        11.2333         4.2540        .5360           .8373 
USING2        11.2000         3.6828        .7265           .7537 

USING3        11.4000         3.8345        .6402           .7941 
USING4        11.2667         3.7195        .7363           .7500 

 

 
Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  4 

Alpha =    .8302 



 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
เพ่ือการท าการค้นคว้าอิสระ 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามทีใ่ช้ในการค้นคว้าอิสระ 
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แบบสอบถามส าหรับงานวิจัย 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร  
 

ค าชี้แจง  
การศึกษาครั้งน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานและปัจจัยที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร ซึ่งผลจากการตอบแบบสอบถามจะน าเสนอสรุปใน
ภาพรวมทั้งหมด ดังน้ันการตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม แต่จะ
เป็นประโยชน์ในการน าผลที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและเพื่อเป็นแนวทางในการ
วางแผนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไรให้ตอบสนองความ
ต้องการได้อย่างถูกต้องต่อไป 
  ดังน้ัน ผู้ศึกษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริงที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 
 
ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคล  
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับด้านปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในองค์กร 
ไม่แสวงผลก าไร   
 
  การศึกษาในครั้งน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นคว้าอิสระของนักศึกษาปริญญาโท 
สาขาวิชาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ต าบลคลองหก อ าเภอธัญบุรี จังหวัด
ปทุมธานี  
 
  
 

 
 
 

นางสาวรัตน์ชนก  จันยัง  
นักศึกษาปริญญาโท   คณะบรหิารธุรกิจ 

ภาควิชาการจัดการทั่วไป  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง  กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่องว่าง  ให้ตรงกับความเป็นจริงที่ตรงกับความเห็นท่านมากที่สุด  
 

1. เพศ :    1.ชาย    2.หญิง 
 

2. อายุ :    1. ต่ ากว่า 25 ปี     2. 25 – 35 ปี       3. 36 – 45 ปี    4. 46 – 55 ปี        5. 55 ปีขึ้นไป     
 

3. สถานภาพ :     1.โสด     2.สมรส      3. หย่าร้าง/หม้าย 
 

4. ระดับการศึกษา  :    1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี    3.  ปริญญาโทหรือสูงกว่า    
 

5. ระดับรายได ้:      1. ต่ ากว่า 15,000 บาท        2. 15,000 - 20,000 บาท     3. 20,001 - 25,000 บาท   
    4. 25,001 – 30,000 บาท    5. 30,001 – 35,000 บาท     6. มากกว่า 35,000 บาท           
             

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน :  1. ต่ ากว่า 1 ปี    2. 1 – 5 ปี    3. 6 – 10 ปี   
     4. 11 – 15 ปี     5. 16 – 20 ปี     6.  มากกว่า 20 ปี 
 

7. ลักษณะงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน :      1. ประเภทงานวิจัย/งานวิชาการ/วิทยากร   
                (ประกอบด้วย นักวิชาการ นักวิจัย ผู้ช่วยนักวิชาการ ผู้ช่วยนักวิจัย และ วิทยากร) 
      2. ประเภทงานสนับสนุน  
               (เช่น งานสารบรรณ งานบัญชี งานการเงิน งานพัสดุ งานการตลาด  
                      งานบุคคล งานเทคโนโลย ี งานแผน งานติดตาม และงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง) 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับด้านปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ค าชี้แจง   กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่องว่าง  ตามระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริงที่ตรงกับความเห็นท่านมากที่สุด  

 
ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1. ด้านความส าเร็จในงาน 
1.1 ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา 

     

1.2 ความส าเร็จของงานที่ได้รับการมอบหมายขึ้นอยู่กับตัวของท่าน      
1.3 ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย      
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
2.1 ความคิดเห็นของท่านมักได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน 

     

2.2 เมื่อท่านท างานส าเร็จ ท่านรู้สึกภูมิใจ      
2.3 ท่านรู้สึกภูมิใจที่ผลงานของท่านถกูน าไปพูดถึงในงานวิชาการต่างๆหรือได้รับค าชื่นชม 
      จากผู้คนที่พบเห็นผลงานของท่าน 

     

3. ด้านความรับผิดชอบ 
3.1 ท่านมีการพัฒนาตนเองในด้านการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

     

3.2 ท่านสามารถบริหารจัดการงานของท่านได้ตามเวลาก าหนด      
3.3 นอกเวลางานท างานปกติ หากงานของท่านยังไม่แล้วเสร็จ ท่านจะด าเนินการให้แล้วเสร็จ      
4. ด้านลักษณะของงาน 
4.1  ลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ตรงกับความรู้ความสามารถ 

     

4.2  ท่านมีความเข้าใจเรื่องงานและบทบาทหน้าที่ของท่านอย่างชัดเจน      
4.3  องค์กรของท่านมีการก าหนดหน้าที่ในงานอย่างชัดเจน      
5. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
5.1 ท่านรู้สึกว่าได้รับการเลื่อนขั้นต าแหน่งงานอย่างเป็นธรรม 

     

5.2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ได้รับการฝึกอบรม ดูงาน หรือการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 
      ในงานที่เกี่ยวข้องของท่าน 

     

5.3 ท่านรู้สึกว่างานของท่านสามารถเจริญก้าวหน้าในอนาคต      
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ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

6. ด้านค่าตอบแทน 
6.1  ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่าน 

     

6.2  สวัสดิการต่างๆ  ที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม      
6.3  ท่านได้รับการขึ้นค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม      
7. ด้านนโยบายและกฎระเบียบ 
7.1  องค์กรของท่านแจ้งให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร 

     

7.2  ท่านเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กรเปน็อย่างดี      
7.3  นโยบาย กฎระเบียบข้อบังคับมคีวามเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของ 
       ท่าน 

     

8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
8.1 ท่านได้รับการสนับสนุนในทุกๆ ด้านจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

     

8.2 ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการบริหารงาน      
8.3 หากเกิดปัญหาในงานของท่าน ผู้บงัคับบัญชามีค าแนะน าได้เป็นอย่างดี      
9. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
9.1 ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างไม่มีเงื่อนไขหรือไม่มีปัญหา  

     

9.2 เมื่อท่านขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท่านมักจะได้รับความช่วยเหลือ      
9.3 ท่านไม่รู้สึกล าบากใจในการท างานร่วมกับเพื่อนต่างหน่วยงาน      
10. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
10.1  ท่านรู้สึกว่าองค์กรของท่านมีความปลอดภัยและมีบรรยากาศที่เหมาะสมแก่การ 
         ท างาน 

     

10.2  ท่านรู้สึกว่าอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานอ านวยความสะดวกส าหรับการท างานของท่าน 
         อย่างเพียงพอ 

     

10.3  ท่านมีความสุขในสภาพแวดล้อมการท างานของท่าน      
11. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
11.1 ท่านรู้สึกมั่นคงในการท างานในองค์กรของท่าน 

     

11.2 ท่านรู้สึกว่าชั่วโมงการท างานของท่านไม่กระทบกับชีวิตส่วนตัว      
11.3 ท่านเชื่อมั่นต่ออนาคตขององค์กรของท่าน      
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร   
ค าชี้แจง  กรุณาใส่เครื่องหมาย ลงในช่องว่าง  ตามระดับความคิดเห็นให้ตรงกับความเป็นจริงที่ตรงกับความเห็นท่านมากที่สุด  

  
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก าไร 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาก าหนด      
1. ท่านมีความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญในงานที่ท า      
2. ท่านสอบทานงานของท่านทุกครั้งกอ่นน าเสนอหรือเผยแพร่      
3. ท่านสามารถท างานได้ทันตามเวลาที่ก าหนด      
4. งานของท่านไม่ถูกตีกลับมาแก้ไข      
6. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานของท่านได้ทันที      
ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน      
1. งานของท่านตรงกับวัตถุประสงค์ของงานที่ตั้งไว้      
2. งานของท่านสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลกัขององคก์ร      
3. ท่านเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานของท่านและความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นกับ    
    องค์กร 

     

ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า      
1. ท่านใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเพื่อให้งานออกมาดีที่สุด      
2. ท่านรู้สึกว่าท่านมีส่วนช่วยประหยัดทรัพยากรขององค์กร      
3. ท่านมีแผนหรือคู่มือในการก าหนดวิธีปฏิบัติงานเพื่อจัดสรรทรัพยากรของงานที่
มีอยู่ 

     

4. ท่านดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหนึ่งเป็นสมบัติของท่าน      

 
ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

นางสาวรัตน์ชนก  จันยัง นักศึกษาปริญญาโท  
ภาควิชาการจัดการทั่วไป คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
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Descriptive 

  
  
  
  

N 
  

Mean 
  

SD 
  

Std. 
Error 

  

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum 
  

Maximum 
  

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความส าเร็จ
ในงาน 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  25 -35 ปี 
85 3.92 .640 .069 3.78 4.06 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 4.02 .668 .096 3.83 4.21 2 5 

  46 - 55 ปี 
12 4.17 .577 .167 3.80 4.53 3 5 

  55 ปีขึ้นไป 
2 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  Total 
150 3.97 .634 .052 3.87 4.08 2 5 

ด้านการยอมรับ
นับถือ 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.67 .577 .333 2.23 5.10 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.94 .679 .074 3.79 4.09 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.85 .714 .103 3.65 4.06 3 5 

  46 - 55 ปี 
12 3.83 .577 .167 3.47 4.20 3 5 

  55 ปีขึ้นไป 
2 3.50 .707 .500 -2.85 9.85 3 4 

  Total 
150 3.89 .677 .055 3.78 4.00 2 5 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.67 .577 .333 2.23 5.10 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.98 .597 .065 3.85 4.11 3 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.98 .601 .087 3.80 4.15 3 5 

  46 - 55 ปี 
12 4.08 .515 .149 3.76 4.41 3 5 

  55 ปีขึ้นไป 
2 3.50 .707 .500 -2.85 9.85 3 4 

  Total 
150 3.97 .590 .048 3.88 4.07 3 5 

ด้านลักษณะงาน ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.67 .577 .333 2.23 5.10 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.94 .761 .083 3.78 4.11 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.96 .713 .103 3.75 4.17 3 5 

  46 - 55 ปี 
12 4.00 .853 .246 3.46 4.54 2 5 

  55 ปีขึ้นไป 
2 3.50 .707 .500 -2.85 9.85 3 4 

  Total 
150 3.94 .744 .061 3.82 4.06 2 5 
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Descriptive 

  
  
  
  

N 
  

Mean 
  

SD 
  

Std. 
Error 

  

95% Confidence 
Interval for Mean 

Minimum 
  

Maximum 
  

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านวามก้าวหน้า
ในงาน 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.33 .577 .333 1.90 4.77 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.46 .853 .093 3.27 3.64 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.17 1.018 .147 2.87 3.46 1 5 

  46 - 55 ปี 
12 2.67 .985 .284 2.04 3.29 1 4 

  55 ปีขึ้นไป 
2 2.50 .707 .500 -3.85 8.85 2 3 

  Total 
150 3.29 .936 .076 3.14 3.44 1 5 
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Descriptive (ต่อ) 

  
  
  
  

N 
  

Mean 
  

Std. 
Deviation 

  

Std. 
Error 

  

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Minimum 
  

Maximum 
  

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านค่าตอบแทน ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.33 .577 .333 1.90 4.77 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.08 .834 .090 2.90 3.26 1 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.17 .834 .120 2.92 3.41 1 5 

  46 - 55 ปี 
12 3.25 .452 .131 2.96 3.54 3 4 

  55 ปีขึ้นไป 
2 3.00 .000 .000 3.00 3.00 3 3 

  Total 
150 3.13 .797 .065 3.00 3.26 1 5 

ด้านนโยบายและ
กฎระเบียบ 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 4.00 1.000 .577 1.52 6.48 3 5 

  25 -35 ปี 
85 3.58 .746 .081 3.42 3.74 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.52 .899 .130 3.26 3.78 1 5 

  46 - 55 ปี 
12 3.58 .669 .193 3.16 4.01 2 4 

  55 ปีขึ้นไป 
2 3.50 .707 .500 -2.85 9.85 3 4 

  Total 
150 3.57 .789 .064 3.44 3.69 1 5 

ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 4.00 1.000 .577 1.52 6.48 3 5 

  25 -35 ปี 
85 3.89 .756 .082 3.73 4.06 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.31 .854 .123 3.06 3.56 1 5 

  46 - 55 ปี 
12 3.25 1.055 .305 2.58 3.92 1 4 

  55 ปีขึ้นไป 
2 3.50 .707 .500 -2.85 9.85 3 4 

  Total 
150 3.65 .859 .070 3.51 3.79 1 5 

ด้านความสัมพันธ์
กับเพื อนร่วมงาน 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  25 -35 ปี 
85 4.19 .681 .074 4.04 4.34 3 5 

  36 - 45 ปี 
48 4.00 .652 .094 3.81 4.19 3 5 

  46 - 55 ปี 
12 4.00 .426 .123 3.73 4.27 3 5 

  55 ปีขึ้นไป 
2 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  Total 
150 4.11 .647 .053 4.00 4.21 3 5 
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Descriptive (ต่อ) 

  
  
  
  

N 
  

Mean 
  

Std. 
Deviatio

n 
  

Std. 
Error 

  

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Minimum 
  

Maximum 
  

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.67 .577 .333 2.23 5.10 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.64 .871 .094 3.45 3.82 1 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.63 .703 .102 3.42 3.83 2 5 

  46 - 55 ปี 
12 3.67 .492 .142 3.35 3.98 3 4 

  55 ปีขึ้นไป 
2 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  Total 
150 3.64 .780 .064 3.51 3.77 1 5 

ด้านความมั นคงใน
การท างาน 

ต  ากว่า 25 ปี 
3 3.33 .577 .333 1.90 4.77 3 4 

  25 -35 ปี 
85 3.81 .732 .079 3.65 3.97 2 5 

  36 - 45 ปี 
48 3.75 .668 .096 3.56 3.94 3 5 

  46 - 55 ปี 
12 3.75 .866 .250 3.20 4.30 2 5 

  55 ปีขึ้นไป 
2 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  Total 
150 3.78 .713 .058 3.66 3.90 2 5 
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    ANOVA 

  
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านความส าเร็จในงาน Between Groups 
.824 4 .206 .506 .732 

  Within Groups 
59.069 145 .407   

  Total 
59.893 149    

ด้านการยอมรับนับถือ Between Groups 
.775 4 .194 .416 .797 

  Within Groups 
67.518 145 .466   

  Total 
68.293 149    

ด้านความรับผิดชอบ Between Groups 
.878 4 .219 .624 .646 

  Within Groups 
51.015 145 .352   

  Total 
51.893 149    

ด้านลักษณะงาน Between Groups 
.671 4 .168 .297 .879 

  Within Groups 
81.789 145 .564   

  Total 
82.460 149    

ด้านความก้าวหน้า    
ในงาน 

Between Groups 
9.067 4 2.267 2.703 .033 

  Within Groups 
121.606 145 .839   

  Total 
130.673 149    

ด้านค่าตอบแทน Between Groups 
.586 4 .147 .226 .923 

  Within Groups 
94.007 145 .648   

  Total 
94.593 149    

ด้านนโยบายและ
กฎระเบียบ 

Between Groups 
.685 4 .171 .269 .897 

  Within Groups 
92.149 145 .636   

  Total 
92.833 149    
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     ANOVA 

  
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

Between Groups 
12.864 4 3.216 4.802 .001 

  Within Groups 
97.110 145 .670   

  Total 
109.973 149    

ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื อนร่วมงาน 

Between Groups 
1.305 4 .326 .776 .543 

  Within Groups 
60.988 145 .421   

  Total 
62.293 149    

ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

Between Groups 
.283 4 .071 .113 .978 

  Within Groups 
90.277 145 .623   

  Total 
90.560 149    

ด้านความมั นคงในการ
ท างาน 

Between Groups 
.835 4 .209 .404 .805 

  Within Groups 
74.905 145 .517   

  Total 
75.740 149    
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Multiple ComparisonsS 
LSD  

Dependent 
Variable 

 

(I) ระดับ
อายุ 

 

(J) ระดับอายุ 
 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

 
Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความก้าวหน้าใน
งาน 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ต  ากว่า 25 ปี 25 -35 ปี -.13 .538 .816 -1.19 .94 
  36 - 45 ปี 

.17 .545 .760 -.91 1.24 

  46 - 55 ปี 
.67 .591 .261 -.50 1.84 

  55 ปีขึ้นไป 
.83 .836 .321 -.82 2.49 

25 -35 ปี ต  ากว่า 25 ปี 
.13 .538 .816 -.94 1.19 

  36 - 45 ปี 
.29 .165 .079 -.03 .62 

  46 - 55 ปี .79(*) .282 .006 .23 1.35 
  55 ปีขึ้นไป 

.96 .655 .145 -.34 2.25 

36 - 45 ปี ต  ากว่า 25 ปี 
-.17 .545 .760 -1.24 .91 

  25 -35 ปี 
-.29 .165 .079 -.62 .03 

  46 - 55 ปี 
.50 .296 .093 -.08 1.08 

  55 ปีขึ้นไป 
.67 .661 .315 -.64 1.97 

46 - 55 ปี ต  ากว่า 25 ปี -.67 .591 .261 -1.84 .50 
  25 -35 ปี 

-.79(*) .282 .006 -1.35 -.23 

  36 - 45 ปี 
-.50 .296 .093 -1.08 .08 

  55 ปีขึ้นไป 
.17 .699 .812 -1.22 1.55 

55 ปีขึ้นไป ต  ากว่า 25 ปี 
-.83 .836 .321 -2.49 .82 

  25 -35 ปี 
-.96 .655 .145 -2.25 .34 

  36 - 45 ปี -.67 .661 .315 -1.97 .64 
  46 - 55 ปี 

-.17 .699 .812 -1.55 1.22 
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Multiple Comparisons (ต่อ) 
LSD 

Dependent Variable 
 

(I) ระดับ
อายุ 

 

(J) ระดับ
อายุ 

 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. Error 
 

Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

ต  ากว่า 25 ปี 25 -35 ปี 
.11 .481 .826 -.84 1.06 

    36 - 45 ปี 
.69 .487 .160 -.28 1.65 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  46 - 55 ปี 
.75 .528 .158 -.29 1.79 

  55 ปีขึ้นไป 
.50 .747 .504 -.98 1.98 

25 -35 ปี ต  ากว่า 25 ปี -.11 .481 .826 -1.06 .84 
  36 - 45 ปี .58(*) .148 .000 .29 .87 
  46 - 55 ปี 

.64(*) .252 .012 .15 1.14 

  55 ปีขึ้นไป 
.39 .585 .502 -.76 1.55 

36 - 45 ปี ต  ากว่า 25 ปี 
-.69 .487 .160 -1.65 .28 

  25 -35 ปี 
-.58(*) .148 .000 -.87 -.29 

  46 - 55 ปี 
.06 .264 .813 -.46 .58 

  55 ปีขึ้นไป -.19 .591 .751 -1.35 .98 

46 - 55 ปี ต  ากว่า 25 ปี 
-.75 .528 .158 -1.79 .29 

  25 -35 ปี 
-.64(*) .252 .012 -1.14 -.15 

  36 - 45 ปี 
-.06 .264 .813 -.58 .46 

  55 ปีขึ้นไป 
-.25 .625 .690 -1.49 .99 

55 ปีขึ้นไป ต  ากว่า 25 ปี 
-.50 .747 .504 -1.98 .98 

    25 -35 ปี -.39 .585 .502 -1.55 .76 
    36 - 45 ปี 

.19 .591 .751 -.98 1.35 

    46 - 55 ปี 
.25 .625 .690 -.99 1.49 

*  The mean difference is significant at the .05 level. 
 
 

  



136 
 

Descriptives 
 
  
  
  
  

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for Mean Minimum Maximum 

        
Lower 
Bound 

Upper 
Bound     

ปัจจัยจูงใจ ต  ากว่า 25 ปี 3 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  25 -35 ปี 85 3.84 .574 .062 3.71 3.96 3 5 

  36 - 45 ปี 48 3.79 .582 .084 3.62 3.96 3 5 

  46 - 55 ปี 12 3.75 .622 .179 3.36 4.14 2 4 

  55 ปีขึ้นไป 2 3.50 .707 .500 -2.85 9.85 3 4 

  Total 150 3.81 .572 .047 3.72 3.91 2 5 

ปัจจัยค้ าจุน ต  ากว่า 25 ปี 3 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  25 -35 ปี 85 3.85 .567 .062 3.72 3.97 3 5 

  36 - 45 ปี 48 4.02 .565 .081 3.86 4.18 3 5 

  46 - 55 ปี 12 4.17 .718 .207 3.71 4.62 3 5 

  55 ปีขึ้นไป 2 4.00 .000 .000 4.00 4.00 4 4 

  Total 150 3.93 .575 .047 3.84 4.03 3 5 

 
 
ANOVA 
 

  
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ Between 
Groups 

.413 4 .103 .309 .871 

Within Groups 48.361 145 .334     
Total 48.773 149       

ปัจจยัค ำ้จุน Between 
Groups 1.676 4 .419 1.275 .283 

Within Groups 47.658 145 .329     
Total 49.333 149       
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Descriptives 

 

  
  

ปัจจัยจูงใจ 
N 
  

Mea
n 
  

Std. 
Deviati

on 
  

Std. 
Error 

  

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Min  
  

Max  
  

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านความส าเร็จ
ในงาน 

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 4.09 .831 .251 3.53 4.65 3 5 

  ปริญญาตรี 
88 3.95 .565 .060 3.83 4.07 3 5 

  ปริญญาโทหรือสูง

กว่า 
51 3.98 .707 .099 3.78 4.18 2 5 

  Total 
150 3.97 .634 .052 3.87 4.08 2 5 

ด้านการยอมรับ
นับถือ 

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.55 .522 .157 3.19 3.90 3 4 

  ปริญญาตรี 
88 3.84 .676 .072 3.70 3.98 3 5 

  ปริญญาโทหรือสูง
กว่า 

51 4.06 .676 .095 3.87 4.25 2 5 

  Total 
150 3.89 .677 .055 3.78 4.00 2 5 

ด้านความ
รับผิดชอบ 

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.73 .467 .141 3.41 4.04 3 4 

  ปริญญาตรี 
88 3.93 .563 .060 3.81 4.05 3 5 

  ปริญญาโทหรือสูง
กว่า 

51 4.10 .640 .090 3.92 4.28 3 5 

  Total 
150 3.97 .590 .048 3.88 4.07 3 5 

ด้านลักษณะงาน ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.82 .982 .296 3.16 4.48 3 5 

  ปริญญาตรี 
88 3.91 .721 .077 3.76 4.06 2 5 

  ปริญญาโทหรือสูง
กว่า 

51 4.02 .735 .103 3.81 4.23 3 5 

  Total 
150 3.94 .744 .061 3.82 4.06 2 5 

ด้าน
ความก้าวหน้าใน

งาน 

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 2.82 .603 .182 2.41 3.22 2 4 

  ปริญญาตรี 
88 3.26 .977 .104 3.05 3.47 1 5 

  ปริญญาโทหรือสูง
กว่า 

51 3.43 .900 .126 3.18 3.68 2 5 

  Total 
150 3.29 .936 .076 3.14 3.44 1 5 
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ปัจจัยค ้าจุน 
N 
  

Mean 
  

Std. 
Deviatio

n 
  

Std. 
Error 

  

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Min 
  

Max 
  

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ด้านค่าตอบแทน ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.18 .405 .122 2.91 3.45 3 4 

  ปริญญาตรี 
88 3.18 .810 .086 3.01 3.35 1 5 

  ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
51 3.02 .836 .117 2.78 3.25 1 5 

  Total 
150 3.13 .797 .065 3.00 3.26 1 5 

ด้านนโยบายและ
กฎระเบียบ 
  
  
  

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.45 .688 .207 2.99 3.92 2 4 

ปริญญาตรี 
88 3.56 .828 .088 3.38 3.73 1 5 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
51 3.61 .750 .105 3.40 3.82 2 5 

Total 
150 3.57 .789 .064 3.44 3.69 1 5 

ด้าน
ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
  
  
  

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.64 .505 .152 3.30 3.98 3 4 

ปริญญาตรี 
88 3.70 .899 .096 3.51 3.90 1 5 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
51 3.57 .855 .120 3.33 3.81 2 5 

Total 
150 3.65 .859 .070 3.51 3.79 1 5 

ด้าน
ความสัมพันธ์กับ
เพื อนร่วมงาน 
  
  
  

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.82 .603 .182 3.41 4.22 3 5 

ปริญญาตรี 
88 4.10 .644 .069 3.97 4.24 3 5 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
51 4.18 .654 .092 3.99 4.36 3 5 

Total 
150 4.11 .647 .053 4.00 4.21 3 5 

ด้าน
สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 
  
  
  

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.64 .505 .152 3.30 3.98 3 4 

ปริญญาตรี 
88 3.61 .794 .085 3.45 3.78 1 5 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
51 3.69 .812 .114 3.46 3.91 2 5 

Total 
150 3.64 .780 .064 3.51 3.77 1 5 

ด้านความมั นคง
ในการท างาน 
  
  
  

ต  ากว่าปริญญาตรี 
11 3.64 .674 .203 3.18 4.09 3 5 

ปริญญาตรี 
88 3.82 .653 .070 3.68 3.96 2 5 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
51 3.75 .821 .115 3.51 3.98 2 5 

Total 
150 3.78 .713 .058 3.66 3.90 2 5 
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ANOVA 

แรงจูงใจ 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ด้านความส าเร็จในงาน Between Groups 
.186 2 .093 .229 .796 

  Within Groups 
59.708 147 .406     

  Total 
59.893 149       

ด้านการยอมรับนับถือ Between Groups 
2.970 2 1.485 3.342 .038 

  Within Groups 
65.324 147 .444     

  Total 68.293 149       

ด้านความรับผิดชอบ Between Groups 
1.611 2 .805 2.355 .099 

  Within Groups 
50.283 147 .342     

  Total 
51.893 149       

ด้านลักษณะงาน Between Groups 
.571 2 .285 .512 .600 

  Within Groups 
81.889 147 .557     

  Total 
82.460 149       

ด้านความก้าวหน้าในงาน Between Groups 
3.539 2 1.769 2.046 .133 

  Within Groups 
127.135 147 .865     

  Total 
130.673 149       

ด้านค่าตอบแทน Between Groups 
.886 2 .443 .695 .501 

  Within Groups 
93.708 147 .637     

  Total 
94.593 149       

ด้านนโยบายและ
กฎระเบียบ 

Between Groups 
.233 2 .117 .185 .831 

  Within Groups 
92.600 147 .630     

  Total 
92.833 149       

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

Between Groups 
.600 2 .300 .403 .669 

  Within Groups 
109.373 147 .744     

  Total 
109.973 149       

ด้านความสัมพันธ์กับเพื อน
ร่วมงาน 

Between Groups 
1.166 2 .583 1.402 .249 

  Within Groups 
61.128 147 .416     

  Total 
62.293 149       
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ANOVA 

แรงจูงใจ 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน Between Groups .171 2 .085 .139 .871 
  Within Groups 90.389 147 .615     
  Total 90.560 149       
ด้านความมั่นคงในการท างาน Between Groups .417 2 .209 .407 .666 
  Within Groups 75.323 147 .512     
  Total 75.740 149       
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 Descriptives 
 
ดำ้นกำรยอมรบันบัถอื  

  
  

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% 
Confidence 
Interval for 

Mean Minimum Maximum 

        
Lower 
Bound 

Upper 
Bound     

ต ำ่กวำ่ปรญิญำตร ี 11 3.55 .522 .157 3.19 3.90 3 4 
ปรญิญำตร ี 88 3.84 .676 .072 3.70 3.98 3 5 
ปรญิญำโทหรอืสูงกวำ่ 51 4.06 .676 .095 3.87 4.25 2 5 
Total 150 3.89 .677 .055 3.78 4.00 2 5 

 
ANOVA 
 
ดำ้นกำรยอมรบันบัถอื  

  
Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 

2.970 2 1.485 3.342 .038 

Within Groups 65.324 147 .444     
Total 68.293 149       

 

 
Multiple Comparisons 
Dependent Variable: ดำ้นกำรยอมรบันบัถอื  
LSD  

(I) ระดบักำรศึกษำ 
  

(J) ระดบักำรศึกษำ 
  

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 95% Confidence Interval 

      Lower Bound Upper Bound 
ต ำ่กวำ่ปรญิญำตร ี ปรญิญำตร ี -.30 .213 .168 -.72 .13 
  ปรญิญำโทหรอืสูงกวำ่ -.51(*) .222 .022 -.95 -.08 
ปรญิญำตร ี ต ำ่กวำ่ปรญิญำตร ี .30 .213 .168 -.13 .72 
  ปรญิญำโทหรอืสูงกวำ่ -.22 .117 .065 -.45 .01 
ปรญิญำโทหรอืสูงกวำ่ ต ำ่กวำ่ปรญิญำตร ี .51(*) .222 .022 .08 .95 
  ปรญิญำตร ี .22 .117 .065 -.01 .45 

*  The mean difference is significant at the .05 level.  
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149 
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Regression: Variables Entered/Removed (a) 
 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 

ภาพรวมจูงใจ . 

Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-to-enter 

<= .050, Probability-of-F-
to-remove >= .100). 

a Dependent Variable: ภาพรวมประสิทธภิาพ 
 

Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .628(a) .395 .391 .405 

a Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
 
ANOVA (b) 
 

Model 
 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 15.857 1 15.857 96.604 .000(a) 

  Residual 24.294 148 .164     

  Total 40.151 149       

a Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b Dependent Variable: ภาพรวมประสิทธภิาพ 
 
Coefficients (a) 
 

Model 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta     

1 (Constant) 1.424 .256   5.561 .000 

  ภาพรวมจูงใจ .655 .067 .628 9.829 .000 

a  Dependent Variable: ภาพรวมประสิทธภิาพ 
 
 
Excluded Variables (b) 
 

 
Model 

 

Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 

        Tolerance 

1 ภาพรวมค้ าจุน .111(a) 1.280 .203 .105 .543 

a Predictors in the Model: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b Dependent Variable: ภาพรวมประสิทธภิาพ 
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Regression :  Variables Entered/Removed(a) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 

ภาพรวมจูงใจ . 

Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-to-

enter <= .050, 
Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

a  Dependent Variable: ด้านความถูกต้องของงานภายในเวลาที ก าหนด 
  Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .529(a) .279 .274 .483 

a  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
 
ANOVA(b) 
 

Model 
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 13.363 1 13.363 57.365 .000(a) 

  Residual 34.477 148 .233     

  Total 47.840 149       

a  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b  Dependent Variable: ด้านความถูกต้องของงานภายในเวลาที ก าหนด 
 
Coefficients(a) 
 

Model 
  
  
  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta     

1 (Constant) 1.589 .305   5.208 .000 

  ภาพรวมจูงใจ .601 .079 .529 7.574 .000 

a  Dependent Variable: ด้านความถูกต้องของงานภายในเวลาที ก าหนด 
 
Excluded Variables(b) 
 

Model 
 
 
 

Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 

        Tolerance 

1 ภาพรวมค้ าจุน .010(a) .106 .916 .009 .543 

a  Predictors in the Model: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b  Dependent Variable: ด้านความถูกต้องของงานภายในเวลาที ก าหนด 
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Regression : Variables Entered/Removed(a) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 

ภาพรวมจูงใจ . 

Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-to-

enter <= .050, 
Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

a  Dependent Variable: ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 
 

Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .539(a) .291 .286 .536 

a  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
 
ANOVA(b) 
 

Model 
  

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 17.394 1 17.394 60.601 .000(a) 

  Residual 42.479 148 .287     

  Total 59.873 149       

a  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b  Dependent Variable: ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 
 
Coefficients(a) 
 

Model 
 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta     

1 (Constant) 1.299 .339   3.837 .000 

  ภาพรวมจูงใจ .686 .088 .539 7.785 .000 

a  Dependent Variable: ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 
 
Excluded Variables(b) 
 

Model 
 
 
 

Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 

        Tolerance 

1 ภาพรวมค้ าจุน .038(a) .400 .689 .033 .543 

a  Predictors in the Model: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b  Dependent Variable: ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 
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Regression :  Variables Entered/Removed(a) 
 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 

ภาพรวมจูงใจ . 

Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

2 

ภาพรวมค้ าจุน . 

Stepwise (Criteria: 
Probability-of-F-to-enter <= 

.050, Probability-of-F-to-
remove >= .100). 

a  Dependent Variable: ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
 
 
Model Summary 
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .490(a) .240 .235 .603 

2 .513(b) .263 .253 .596 

a  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ, ภาพรวมค้ าจุน 
 

 
ANOVA(c) 
 

Model 
 

Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.976 1 16.976 46.650 .000(a) 

  Residual 53.857 148 .364     

  Total 70.833 149       

2 Regression 18.628 2 9.314 26.227 .000(b) 

  Residual 52.205 147 .355     

  Total 70.833 149       

a  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b  Predictors: (Constant), ภาพรวมจูงใจ, ภาพรวมค้ าจุน 
c  Dependent Variable: ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
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Coefficients(a) 
 

Model 
 
 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta     

1 (Constant) 1.384 .381   3.630 .000 

  ภาพรวมจูงใจ .677 .099 .490 6.830 .000 

2 (Constant) 1.163 .390   2.980 .003 
  ภาพรวมจูงใจ .484 .133 .350 3.639 .000 

  ภาพรวมค้ าจุน .263 .122 .207 2.157 .033 

a  Dependent Variable: ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
 
 
Excluded Variables(b) 
 

Model 
 
 
 

Beta In t Sig. 
Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 

        Tolerance 

1 ภาพรวมค้ าจุน .207(a) 2.157 .033 .175 .543 

a Predictors in the Model: (Constant), ภาพรวมจูงใจ 
b Dependent Variable: ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
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ประวตัผู้ิเขยีน 
 

ช่ือ-สกุล    นางสาวรัตน์ชนก  จนัยงั 
วนั เดือน ปีเกดิ    11 มกราคม 2524     
ทีอ่ยู่    1/3 หมู่ท่ี 1 ต าบลวงัหมนั อ าเภอสามเงา จงัหวดัตาก 63130 
ประวตัิการศึกษา 
ปริญญาโท  ช่ือสถาบนั    มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
   คณะ/สาขา   บริหารธุรกิจ  การจดัการทัว่ไป 
ปีทีเ่ข้าศึกษา  2555  ปีทีจ่บการศึกษา  2557 
ปริญญาตรี     ช่ือสถาบนั    มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 
   คณะ/สาขา   บริหารธุรกิจ  คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
   ปีทีเ่ข้าศึกษา  2544  ปีทีจ่บการศึกษา  2546 
อนุปริญญาตรี   ช่ือสถาบนั    สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตตาก 
   ปัจจุบนัเปล่ียนช่ือเป็น มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลลา้นนา  วทิยาเขตตาก 
   คณะ/สาขา   บริหารธุรกิจ  คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 
   ปีทีเ่ข้าศึกษา  2542  ปีทีจ่บการศึกษา  2544 
ประวตัิการท างาน 
16 มกราคม 2556 – ปัจจุบนั  พนกังานบริหาร 4 สังกดัหน่วยงานตรวจสอบภายใน  
     องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ 
4 กุมภาพนัธ์  2551 – 14 มกราคม 2555 เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบภายใน (ลูกจา้งรายปี)     
     หน่วยงานตรวจสอบภายใน  
     องคก์ารพิพิธภณัฑว์ทิยาศาสตร์แห่งชาติ   
1 ธนัวาคม 2547 - 31 มกราคม 2551 นกัวชิาการคอมพิวเตอร์ (ลูกจา้งรายปี) 
     คณะศิลปกรรมศาสตร์  
     มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
E-Mail :  Ratchanok@nsm.or.th  and  Ohmaw@hotmail.com  

mailto:Ratchanok@nsm.or.th
mailto:Ohmaw@hotmail.com
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