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บทคดัย่อ 
 

การค้นคว้าอิสระคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 
บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
เป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการ จาํนวนทั้งหมด 270 กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent Samples  
t-test, One-Way ANOVA, LSD, และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ (X1) 
ปัจจยัคํ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (ŶT) สามารถนาํมาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ คือ ŶT = 
1.481+0.360x1+0.3037x2 สามารถทาํนายสมการของการพยากรณ์ได ้34.40 % และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.591   
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ABSTRACT 
 

This independent study aimed to study opinions of employee at Bangkok Glass Co., Ltd 
Pathumthani Plant that affected the working motivation. Data were collected from 270 operational 
level employees by using questionnaires. The statistic 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 
the significant level of 0.05 

The analysis results found that demographic characteristics had no difference affected in 
motivational factors and operations. The multiple linear regression found that motivation factors 
(X1)  and Hygiene factor (X2) influenced operations (ŶT)  and formed  equation as follows : ŶT =  
1.481+0.360x1+0.3037x2 with 34.40% of ability to predict, and multiple correlation coefficient 
value (R) was 0.591. 
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1 
 

บทที� 1 
 

บทนํา 
 
1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา  

จากสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัที�มีสภาพการแข่งขนัสูงทั งในระดบัประเทศ และระดบั
นานาชาติ องคก์ารธุรกิจต่าง ๆ จึงจาํเป็นตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป เพื�อ
รับมือกบัความเสี�ยงและความสามารถในการแข่งขนัของตลาดที�มีการแข่งขนัสูง โดยการใช้ขอ้มูล
สื�อสาร เทคโนโลยี วิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร การบริหารจดัการ และคุณภาพของทรัพยากรมนุษยใ์น   
แต่ละองค์การ เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการผลิตและเพิ�มความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด  

จากการปรับตวัดงักล่าวทาํให้ บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั ซึ� งเป็นบริษทัที�ผลิตบรรจุภณัฑ์
แกว้ ดว้ยเทคโนโลยีที�ทนัสมยัจนเป็นผูน้าํในการผลิตบรรจุภณัฑ์แกว้ในประเทศไทย และในภูมิภาค
เอเชีย โดยยึดหลกัความห่วงใยและใชท้รัพยากรธรรมชาติอย่างเป็นธรรม จากการที�ตอ้งดาํเนินการ
ผลิตตลอด 24 ชั�วโมง จึงถูกจดัเป็นประเภทอุตสาหกรรมหนกั และเฉพาะดา้นพนกังานที�ปฏิบติังาน
จาํเป็นตอ้งมีการเรียนรู้ และฝึกอบรม เพื�อใหเ้กิดความรู้ความสามารถในการทาํงาน ซึ� งพนกังานที�มี 
ประสบการณ์ถือวา่เป็นทรัพยากรที�มีค่าขององคก์าร และตอ้งการที�จะรักษาไวใ้นองคก์าร 

ดงันั นบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั ตอ้งแสวงหากลยทุธ์ในการจูงใจเพื�อผลกัดนัให้พนกังาน
เกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทาํงาน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความคิดริเริ�ม ซึ� งจะส่งผล
ให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได ้หากมีการละเลยในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงาน ก็ย่อมทาํให้พนักงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และอาจทาํให้เกิดการแสดงออกใน
หลายรูปแบบเช่น การขาดงานบ่อย การทาํงานไม่เตม็ที� สร้างผลงานไดน้อ้ยหรือผลงานไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายที�วางไว ้ซึ� งยอ่มก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กร การบริหารจดัการที�ดีเกี�ยวกบัทรัพยากรมนุษย ์
ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ถึงจิตใจของบุคลากรที�มีอยูแ่ละสามารถแกปั้ญหาที�เกิดขึ นให้กบับุคลากรไดอ้ยา่ง
เป็นที�น่าพอใจ ซึ� งการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานเชิงพฤติกรรม ซึ� งไม่อาจคาดหวงัผลได้
เหมือนผลทางวิทยาศาสตร์ที�มีกฎเกณฑ์แน่นอนตายตวั การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเรื�องของการ
หาบุคลากรที�มีความสามารถตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร เพื�อให้บุคลากรเหล่านั นไดน้าํความรู้
ความสามารถที�มีอยูม่าบริหารจดัการและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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ตลอดจนการบาํรุงรักษาบุคลากรที�มีความสามารถให้อยูก่บัองคก์รไดน้านที�สุดเพื�อความอยูร่อดและ
ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

จากที�กล่าวมาทาํให้การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน จะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิ�ง นอกจากจะทาํให้ทราบถึงแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน แลว้จะ
ทาํใหผู้บ้ริหารสามารถกาํหนดกลยทุธ์และนโยบายที�ตอบสนองให้กบัความตอ้งการของพนกังานเพื�อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและทาํให้ผลการปฏิบติังานดีขึ น และยงัเป็นข้อมูลประกอบเพื�อ
เสนอแนะแนวทางที�เป็นประโยชน์ในการพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรมีศกัยภาพในการแข่งขนัในตลาดโลกและรักษาทรัพยากรบุคคลที�มี
คุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์าร 

 
1.2  วตัถุประสงค์การวจัิย 

1. เพื�อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�มีผลต่อแรงจูงใจ ของพนกังานระดบัปฎิบติัการ
บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 

2. เพื�อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานระดับ
ปฎิบติัการบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 

3. เพื�อศึกษาแรงจูงใจที� มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฎิบัติการบริษัท
บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
 
  1.3  สมมุติฐานการวจัิย 

1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
2. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
3. แรงจูงใจในการปฎิบติังานมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน  
 

1.4  ขอบเขตของการวจัิย 
1. พื นที�ศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
2. ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาครั งนี  ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฎิบติัการ บริษทั บางกอกกล๊าส 

จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 735 คน 
3. กลุ่มตวัอย่างที�ใชใ้นการศึกษาครั งนี ไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยคาํนวณจากสูตร

ของทาโรยามาเน (Taro Yamane) จาํนวน 270 ตวัอยา่ง  



3 
 

4. ใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) 
5. ระยะเวลาที�ใชใ้นการศึกษา ธนัวาคม 2554 ถึง กุมภาพนัธ์ 2555  
 

1.5  คําจํากดัความในการวจัิย 
1. บุคลากร หมายถึง พนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
2. พนกังานระดบัปฏิบติัการ หมายถึง พนกังานในส่วนของระดบัการปฏิบติังานที�ไม่มี

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3. ระดบัการศึกษา หมายถึง การศึกษาขั นสูงสุดของบุคลากร 
4. ตาํแหน่งงาน หมายถึง หนา้ที�ความรับผิดชอบในบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงาน

จงัหวดัปทุมธานี 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หมายถึง เวลาที�บุคลากรเริ�มทาํงานในบริษทั บางกอกกล๊าส 

จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
6. แรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจ หรือ องค์ประกอบกระตุ้น (Motivation Factor) มีลักษณะ

สัมพนัธ์กบังานโดยตรง เป็นสิ�งจูงใจบุคคลใหมี้ความตั งใจในการทาํงาน ซึ� งประกอบดว้ย ความสําเร็จ
ของงาน (achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition)  ลกัษณะของงาน (work itself) 
ความรับผดิชอบ (Responsibility) ความกา้วหนา้ (advance) 

7. แรงจูงใจดา้นปัจจยัคํ าจุน หรือ องคป์ระกอบคํ าจุน (Hygine Factor) เป็นปัจจยัที�เกียวกบั
สิ�งแวดลอ้มในการทาํงาน ทาํหนา้ที�ในการป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานะของ
อาชีพ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ความสัมพนัธ์กบัเพื�อน
ร่วมงาน ความเป็นส่วนตวั ความมั�นคงในงาน วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

8. การปฏิบติังาน หมายถึง การกระทาํต่าง ๆ ที�แสดงออกทางกาย วาจาและสามารถสังเกต
ได้ การปฏิบัติหน้าที�ในการทาํงานตามบทบาทที�ได้รับมอบหมาย โดยสามารถทราบได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ซึ� งการวิจยัครั งนี ได้ใช้แบบประเมินผลการปฏิบติังานที�สร้างขึ น โดย
แบ่งเป็น 5 ดา้น ดงันี  
              (1) ดา้นปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถจดัลาํดบัความสําคญัของงานไดใ้นเวลาที�
กาํหนด การปรับปรุงการทาํงาน การแกไ้ขปัญหาที�เกิดขึ นไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
              (2) ดา้นคุณภาพงาน หมายถึง ความสามารถในการทาํงานให้บรรลุหรือเลยเป้าหมายที�
กาํหนดไว ้ โดยคาํนึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงานและจาํนวนบุคลากรที�รับผดิชอบในงานนั น 
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 (3) ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� หมายถึง มีความรู้เกี�ยวกบังานโดยนาํความรู้ที�มีจาก
แหล่งความรู้ต่าง ๆ ไปประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน ประกอบกบันาํไปใชใ้นการผลิตงานให้ไดคุ้ณภาพ มี
การจดัระบบงานที�ดี  ถูกตอ้งแม่นยาํ ทาํให้ผลงานอยู่ในระดบัที�น่าเชื�อถือและไม่ก่อให้เกิดปัญหาขึ น
ตามมาภายหลงั            
            (4) ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น หมายถึง มีความสามารถที�จะทาํความเขา้ใจเรื�องราวการ
ใช้ถอ้ยคาํในการสื�อสาร การประสานงานร่วมมือกบัผูอื้�นในการปฏิบติังานทั งภายในและภายนอก
หน่วยงาน ภายใตค้วามสัมพนัธ์ที�ดีต่อกนั 
            (5) ดา้นความเป็นผูน้าํ หมายถึง การมีความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์มีส่วนร่วมในการพฒันา
งาน สามารถเสนอแนวคิดหรือแนะนาํเพื�อนร่วมงาน ใหป้รับปรุงขั นตอนและวธีิการปฏิบติังานไดดี้ 
           (6) ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ หมายถึง การยอมรับและยินดีที�จะปฎิบติั
ตามขอ้กาํหนดของบริษทัฯ 
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1.6  กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
            ตวัแปรอิสระ                         ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที� 1.1  แสดงกรอบแนวคิด 

 

ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 
1.เพศ 
2.อาย ุ
3.สถานภาพสมรส 
4.ระดบัการศึกษา 
5.รายไดต่้อเดือน 
6.ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 
7.หน่วยงานที�สังกดั 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ 
- ความสาํเร็จในหนา้ที� 
- การยอมรับนบัถือ 
-ลกัษณะของงานที�น่าสนใจ 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกา้วหนา้ 
ปัจจัยคํ4าจุน 
- เงินเดือน 
- ความสัมพนัธ์กบัผู ้ 
  บงัคบับญัชา 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื�อน 
  ร่วมงาน 
- การนิเทศงาน 
- นโยบายการบริหาร 
- สภาพการทาํงาน 
- สภาพชีวติส่วนตวั 

 

ที�มา : ทฤษฎอีงค์ประกอบ 

ของHerzberg 

การปฏิบัติงาน 
1. ดา้นปริมาณงาน 
2. ดา้นคุณภาพของงาน 
3. ดา้นความรู้เกี�ยวกบั 
    งานในหนา้ที� 
4. ดา้นการทาํงาน 
    ร่วมกบัผูอื้�น 
5.ดา้นลกัษณะการเป็น 
   ผูน้าํ 
6. ดา้นการปฏิบติัตาม 
    กฎระเบียบของบริษทัฯ 
 

ที�มา : การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ของบริษัท

บางกอกกล๊าส 
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1.7  ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
1.  ทาํให้ทราบถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์และแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานของ  

พนกังานระดบัปฎิบติัการบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
2.  สามารถนาํผลการวจิยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุนเพื�อเพิ�มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฎิบติัการและเก็บรักษาพนกังานที�มีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
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บทที� 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 

การศึกษาเรื�อง “แรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฎิบติัการ บริษทั 
บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี” ไดท้าํการศึกษา รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อใชเ้ป็นแนวทางในการประกอบการวจิยั ดงันี5  

2.1 แนวคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
2.3 แนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมการทาํงาน 
2.4 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฏีที�เกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความหมายของแรงจูงใจ 
             การจูงใจ (Motivation) คือ การที�ผูบ้งัคบับญัชาทาํให้บุคคลทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื�อให้เกิดผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารที�ตั5งไว ้ โดยเน้น
การปฏิบติังานที�มีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที�จะทาํได ้ (Luthans 1989 : 92) สําหรับความหมายของ
แรงจูงใจ ไดมี้ผูรู้้ และนกัวชิาการต่าง ๆ กล่าวไวด้งันี5  
             พงศ ์ หรดาล  (2540 : 81)  ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึงการจดั
สภาวการณ์ต่าง ๆ  ให้มีอิทธิพลต่อการเปลี�ยนแปลงทศันคติ และการนําไปสู่การตดัสินใจในการ
ปฏิบติังานของบุคคลเพื�อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ  

กรองแกว้  อยูสุ่ข (2542 : 71)  อธิบายวา่แรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมที�แสดงออกบางอยา่ง
ที�ทาํใหบุ้คคลที�ถูกจูงใจแสดงความพยายามที�จะทาํงานมากกวา่คนที�ไม่ถูกจูงใจหรือ “ความเต็มใจที�จะ
ทาํงานบางอยา่ง โดยมีเงื�อนไขวา่การกระทาํนั5นสามารถนาํความพึงพอใจมาสู่บุคคลนั5นได”้  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติเชิงบวกของบุคคลที�มีต่อการ
ทาํงาน เป็นความรู้สึกที�เกิดขึ5นเมื�อความคาดหวงัหรือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร 
อนัจะทาํให้บุคคลนั5นเกิดความพอใจ และปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มกาํลงัความสามารถ เพื�อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยความพึงพอใจในการปฏิบติังานเกี�ยวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อ
ลกัษณะงานของตน หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการปฏิบติงานสูงก็หมายความว่า บุคคลนั5นมี
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ความรู้สึกต่องานในทางบวก หรือมีความชอบและค่านิยมต่องานค่อนขา้งสูง ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานมากน้อยเพียงใดขึ5นอยู่กบัสิ� งจูงใจ โดยหลกัการแล้วองค์กรใดก็ตามที�มี
ปัจจยัเครื�องจูงใจมาก ผูป้ฏิบติังานในองคก์รนั5นก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก มีความรู้สึกรัก
และผูกพนักับงาน และปฏิบติังานอย่างเต็มกาํลังความสามารถอนัจะส่งผลให้งานนั5น ๆ ประสบ
ความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ดงันั5นจึงเห็นไดว้า่แรงจูงใจในการปฏิบติงานมีความสําคญัในการจูง
ใจใหพ้นกังานปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้

สรุปไดว้า่การจูงใจเป็นกระบวนการที�บุคคลถูกกระตุน้จากสิ�งเร้า โดยจงใจให้กระทาํหรือ
ดิ5นรนเพื�อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง เช่น พนกังานที�ตั5งใจทาํงานเพื�อหวงัความดีความชอบ ถือ
เป็นพฤติกรรมที�เกิดจากการจูงใจ 

รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548 : 81) อธิบายวา่ แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ แรงจูงใจ 
ภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยมีรายละเอียดดงันี5  

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) เป็นสิ�งผลกัดนัจากภายในตวับุคคล เป็นความคิด 
ความสนใจ ความตั5งใจ ที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น ผูป้ฏิบติังานที�มีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร และดว้ยความความผกูพนัต่อองคก์ารก็ยงัคงปฏิบติังานและหาวิถีทางที�จะช่วยให้องคก์าร
อยูร่อด แมว้า่องคก์ารจะมีปัญหา 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เป็นสิ�งผลกัดนัภายนอกตวับุคคลที�มากระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรม เช่น การได้รับรางวลั เกียรติยศชื�อเสียง คาํชม หรือยกย่อง เป็นแรงจูงใจที�ไม่คงทน
ถาวร และบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื�อตอบสนองสิ�งจูงใจดงักล่าว เมื�อตอ้งการสิ�งตอบแทนเท่านั5น 

ที�มาของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีที�มาจากหลายสาเหตุดว้ยกนัเช่น อาจจะเนื�องมาจากความตอ้งการหรือแรงขบั

หรือสิ�งเร้า หรืออาจเนื�องมาจากการคาดหวงัหรือจากการเก็บกดที�ไม่รู้ตวั การจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ไม่มีกฎเกณฑ์ที�แน่นอน เพราะพฤติกรรมมนุษยมี์ความซับซ้อน แรงจูงใจแหล่งเดียวกนัจะทาํให้เกิด
พฤติกรรมที�แตกต่างกนัหรือเหมือนกนัก็ไดขึ้5นอยูก่บัสถานการณ์เฉพาะบุคคล โดยที�มาของแรงจูงใจ
ที�สาํคญัประกอบดว้ยความตอ้งการ แรงขบั และสิ�งล่อใจ โดยมีรายละเอียดดงันี5  

ความตอ้งการ (Need) เป็นสภาพที�บุคคลเกิดแรงผลกัดนัใหแ้สดงพฤติกรรมเพื�อสร้างสมดุล
ใหต้นเอง ความตอ้งการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นสิ�งกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื�อบรรลุ
จุดมุ่งหมายที�ตอ้งการ ซึ� งสามารถแบ่งความตอ้งการพื5นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภทที�ทาํให้เกิด
แรงจูงใจ 
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1. แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Physical motivation) เป็นความตอ้งการเกี�ยวกบันํ5 า 
อาหาร การพกัผอ่น ความปลอดภยั การลดความเครียดและความเพลิดเพลิน  

2. แรงจูงใจทางดา้นสังคม (Social motivation) เป็นความตอ้งการของมนุษยเ์กี�ยวกบั
ที�การอยูร่่วมกนักบัครอบครัว เพื�อนฝงูในโรงเรียน สังคมและเพื�อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการที�ไดรั้บ
อิทธิพลมาจากสิ�งแวดลอ้มและวฒันธรรม  

ความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสังคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย คือแรงจูงใจดา้น
สังคมเกิดจากพฤติกรรมที�แสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่าผลตอบแทนจากวตัถุและ
สิ�งของ 

แรงขบั (drives)  เป็นแรงผลกัดนัที�เกิดจากความตอ้งการทางกายและสิ�งเร้าจากภายในตวั
บุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดขึ5นควบคู่กนั เมื�อมีความตอ้งการเกิดขึ5นแลว้จะเกิดพฤติกรรมที�
เรียกวา่เป็นแรงขบั 

สิ�งล่อใจ (incentives) เป็นสิ�งชกันาํบุคคลให้กระทาํการอยา่งใดอยา่งหนึ�งไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที�ตั5งไวถื้อเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น ถา้ตอ้งการให้พนกังานมาทาํงานสมํ�าเสมอก็ใช้วิธีการจดัสรร
รางวลัในการคดัเลือกพนกังานที�ไม่ขาดงาน หรือมอบโล่ให้แก่ฝ่ายที�ทาํงานดีประจาํปี สิ�งล่อใจอาจ
เป็นวตัถุ เป็นสัญลกัษณ์ หรือคาํพดูที�ทาํใหบุ้คคลพึงพอใจ 

ทฤษฎขีองเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (The Herzberg’s Theory or Dual Factors Theory)  
สุรพล  พะยอมแยม้ (2545 : 63 - 64) ไดส้รุปไวว้า่ Frederick Herzberg และคณะ ไดท้าํการ

วิจยัและเสนอทฤษฎีจูงใจคํ5าจุน หรือเรียกวา่ ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Dual-Factors Theory) เนื�องจาก
การตอ้งการคาํตอบวา่ “ผูป้ฏิบติังานตอ้งการอะไรจากงานของเขา” และเมื�อพิสูจน์สมมติฐานหลกัว่า 
องค์ประกอบที�นํา ไปสู่ทัศนคติในทางบวก และองค์ประกอบที�นําไปสู่ทัศนคติทางลบในการ
ปฏิบติังานมีความแตกต่างกัน ซึ� งค้านกับสมมติฐานเดิมที�ว่าองค์ประกอบที�มีอิทธิพลต่อทศันคติ
ทางบวกในการปฏิบติังาน จะมีอิทธิพลต่อทศันคติในทางลบดว้ย และสมมติฐานที�ว่าองค์ประกอบ
และผลที�เกี�ยวขอ้งกบัเหตุการณ์ในระยะสั5น  
 ผลการวิจยัพบว่า สิ� งที�ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึ� งนําไปสู่ทศันคติใน
ทางบวก ทาํให้คนอยากทาํงานเรียกว่า “ปัจจยัจูงใจ” และสิ�งที�ช่วยป้องกันที�ได้จากการสัมภาษณ์ 
Hertzberg และคณะ ยงัพบวา่ผูที้�ไม่มีความสุขในการปฏิบติังานเกิดขึ5นเพราะสภาวะแวดลอ้มรอบดา้น 
ไดแ้ก่ ความยติุธรรม ความไม่เป็นระเบียบ ทาํใหบุ้คคลเหล่านั5นมีสุขภาพจิตในการปฏิบติังานเสื�อมลง 
จึงเรียกว่าปัจจยันี5 อีกชื�อวา่ “ปัจจยัสุขอนามยั” และเนื�องจากทั5งสองปัจจยันั5นเป็นคนละชนิดไม่เกี�ยว
กนั เพราะสิ�งที�ช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน มิไดมี้ส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจใน
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งานแต่อย่างใด ถ้าขาดสิ�งเหล่านี5 จะทาํให้เกิดความไม่พอใจในงานขึ5นจึงเรียกทฤษฎีนี5 อีกชื�อหนึ� งว่า 
“ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่” (Dual-Factors Theory) 
 Herzberg (1959) สรุปปัจจยั 2 ประการดงันี5  
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัที�จูงใจให้มนุษยท์าํงานมากขึ5นเป็นตวัการที�
สร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์าร ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ�งขึ5น ไดแ้ก่ 

1.1 ความสาํเร็จ คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาทาํงานไดส้าํเร็จ 
1.2 การยอมรับนบัถือ คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่เมื�อทาํสาํเร็จมีคนยอมรับเขา 
1.3 ลกัษณะของงานที�น่าสนใจ คือ พนกังานรู้สึกวา่งานที�ทาํน่าสนใจ น่าทาํ  
1.4 ความรับผดิชอบ คือ พนกังานรู้สึกวา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงานของเขา 
1.5 ความกา้วหนา้ คือ พนกังานรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้ในงานที�ทาํ 

2. ปัจจยัคํ5าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที�ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

2.1  เงินเดือน คือ พนกังานรู้สึกวา่ค่าตอบแทนเหมาะสม 
2.2  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ หวัหนา้งานมีความรู้สึกที�ดีต่อลูกนอ้ง 
2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ พนกังานรู้สึกดีต่อหวัหนา้งานของเขา 
2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน คือ พนกังานมีความรู้สึกที�ดีต่อเพื�อนร่วมงาน 
2.5 การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าผูบ้ริหารตั5งใจสอนงานและให้งานตามหน้าที�

รับผดิชอบ 
2.6 นโยบายและการบริหาร คือ พนกังานรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการสื�อสารที�ดีและเขารู้ถึง

นโยบายขององคก์ารที�เขาอยู ่
2.7 สภาพการทาํงาน คือ พนกังานรู้สึกมั�นคงปลอดภยัในงานที�ทาํอยู ่
2.8 สภาพชีวิตส่วนตวั คือ พนักงานรู้สึกว่าชั�วโมงการทาํงานไม่ได้กระทบต่อชีวิต

ส่วนตวั ในส่วนของความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ไดน้าํมาศึกษาในครั5 งนี5  เนื�องจากการศึกษา
ครั5 งนี5 ศึกษาเฉพาะพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
  
2.2  แนวคิดและทฤษฎคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

ภุมรินทร์  ทวิชศรี (2552 : 14)  อธิบายว่าพฤติกรรมของคนในองคก์รจะถูกกาํหนดและ
ควบคุมโดยแรงจูงใจต่าง ๆ ซึ� งแรงจูงใจเหล่านี5 จะมีลกัษณะแตกต่างกนัไปสําหรับแต่ละบุคคล ถ้า
ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในเรื�องการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดีประกอบกบัมีปัจจยัที�เป็นสิ�งจูงใจมาก 
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บุคลากรในองคก์รนั5นยอ่มเกิดความพอใจในการปฏิบติังานมาก การจูงใจในการทาํงานคือ การสร้าง
ส่วนประกอบในการทาํงานเพื�อโนม้นา้วจิตใจให้คนมีความรู้สึกผกูพนัอยู่กบัการทาํงานอยากทาํงาน
โดยทุ่มเทและเสียสละเพื�อองคก์ร การจูงใจจะเกิดขึ5นไดต้อ้งอาศยัสิ�งจูงใจเป็นเครื�องล่อ การจูงใจเป็น
ความพยายามอยา่งมีระบบของหน่วยงานที�จะลดปัญหาต่าง ๆ ที�เผชิญหนา้กบับุคลากรใหม่เพื�อให้เขา
มีความสุข ความพอใจกบังานและตาํแหน่งของเขาเพื�อผลกัดนัพฤติกรรมในการทาํงานให้ดาํเนินไป
ในทิศทางที�ตอ้งการและมีประสิทธิภาพ 

ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เนื�องจากเป็นแนวทางในการบริหารในปัจจุบนัจึงไดรั้บ
ความสนใจศึกษาอย่างกวา้งขวางมาก โดยเน้นที�บุคคล คือให้ความสําคญักบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดงันั5นจึงมีผูนิ้ยามความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติัเป็นจาํนวนมาก ซึ� งได้ศึกษา
คน้ควา้พอสรุปไดด้งันี5  
 Byars and Rue (2000 : 301 - 303)  กล่าววา่ความพึงพอใจในงานคือทศันคติโดยทั�วไปของ
พนกังานต่องาน ซึ� งถือว่าระบบรางวลัตอบแทนนั5นมีผลกระทบที�สําคญัต่อระดบัความพึงพอใจของ
พนกังานต่องานนั5น ๆ และในอีกทางหนึ�งผลกระทบที�เกิดขึ5นเป็นพฤติกรรมระบบรางวลัภายนอกแลว้
ยงัมีผลต่อระบบรางวลัภายในของผูไ้ดรั้บอีกดว้ย มีองคป์ระกอบ 5 ดา้นไดแ้ก่ ทศันคติต่องาน ทศันคติ
ต่อผูบ้ริหาร สภาพการทาํงาน ทศันคติต่อบริษทั และเงินเดือนที�ไดรั้บ พรศกัดิr   ตระกูลชีวพานิตต ์
(2541 : 14) ไดส้รุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังานวา่ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดหรือ
ทศันคติของผูป้ฏิบติังานที�มีต่องาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะมีมากหรือน้อยขึ5 นอยู่กับ
องค์การจะสามารถตอบ สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทั5งทางร่างกายและจิตใจไดม้ากน้อย
เพียงใด 

สรุปไดว้า่ความพึงพอใจในการทาํงาน คือ ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อผลตอบแทนที�ไดรั้บ 
เทียบกบัความพยายามของตนเองในการปฏิบติังาน  โดยความพึงพอใจจะมากหรือน้อยขึ5นอยู่กับ
ผลตอบแทนที�ได ้ 
 ทฤษฎคีวามเสมอภาคหรือทฤษฎคีวามเท่าเทยีมกนัของ Adams (Equity  theory) 
 สมิหรา  จิตตลดากร (2546) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดของ Stacy J. Adams ว่าบุคคลจะมีการ
เปรียบเทียบอตัราส่วนระหว่างปัจจยันาํเขา้ของตนเอง เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา 
และความสามารถ กบัผลลพัธ์ของตนเอง เช่น ระดบัเงินเดือน การเลื�อนตาํแหน่ง การยกย่อง และ
ปัจจยัอื�น ๆ กบัผูอื้�น บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ที�ไดรั้บจากการทาํงานทาํการเปรียบเทียบกบับุคคลอื�น 
เมื�อเกิดความไม่เสมอภาคขึ5น เช่น รางวลัที�ได้รับไม่เหมาะสมหรือเท่าเทียมกนัก็จะเกิดความรู้สึก
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ในทางลบกบัองคก์าร และอาจจะตดัสินใจลาออกหรือทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนอ้ยลง ดงันั5นบุคคลควรจะ
ไดรั้บรู้ถึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการทาํงาน) ที�เหมาะสมและเท่าเทียมกนั โดยเรื�องสําคญัที�ตอ้งพิจารณา
คือทฤษฎีความเสมอภาคที�แสดงดงัสมกการต่อไปนี5  

  ผลลพัธ์ (Output) ของบุคคลหนึ�ง            =         ผลลพัธ์ (Output) ของอกีบุคคลหนึ�ง 

ปัจจัยนําเข้า (Input)  ของบุคคลหนึ�ง       ปัจจัยนําเข้า (Input) ของอกีบุคคลหนึ�ง 
 

ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ เกิดขึ5นเมื�อมีความรู้สึกว่าไดรั้บความยุติธรรมน้อย
กว่าผูอื้�น แต่ถา้รู้สึกว่าไดรั้บความยุติธรรมมากกว่าบุคคลอื�น ก็จะรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก 
และความไม่เสมอภาคก็จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เพื�อแสวงหาความ     
เท่าเทียม เช่น  

1. ลดแรงพยายามในการทาํงาน เช่น มาสาย ลาป่วย หรือขาดงาน เป็นตน้ 
2. ปรับเปลี�ยนรางวลัหรือผลตอบแทนที�ได้รับ เช่น การเลื�อนตาํแหน่งหรือขึ5 น

เงินเดือน 
3. หยดุการเปรียบเทียบโดยการลาออกจากงาน 
4. เปลี�ยนผูเ้ปรียบเทียบ โดยไปเปรียบเทียบกบัคนอื�น ๆ 

 
2.3  แนวคิดที�เกี�ยวข้องกบัพฤติกรรมการทาํงาน 

ผจญ  เฉลิมสาร (2540) อธิบายวา่ การทาํงานมีความสําคญัต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอยา่งยิ�ง เป็น
กิจกรรมที�ปฏิบติัมากกวา่กิจกรรมใด ในสังคมอุตสาหกรรมมนุษยใ์ชเ้วลาถึงหนึ�งในสามของชีวิตเป็น
อยา่งนอ้ยอยูใ่นโรงงานอุตสาหกรรม หรือสํานกังาน และคาดวา่ในอนาคตอนัใกลนี้5มนุษยจ์าํเป็นตอ้ง
ใชเ้วลากบัการทาํงานเพิ�มขึ5น  

การทาํงานเป็นประสบการณ์ที�มีคุณค่าต่อชีวิตมนุษย์ เพราะเป็นโอกาสที�ทาํให้เกิดการ
พบปะสังสรรค์ระหวา่งบุคคลอื�น ๆ การทาํงานเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาว ์ปัญญา และ
ความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์อนัจะนาํมาซึ� งเกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวติ 

คุณภาพชีวติการทาํงาน คืออะไร 
คุณภาพชีวติการทาํงาน หมายถึงการสร้างบรรยากาศที�จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ

ในการทาํงานสูงขึ5น โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาขององค์การ 
ซึ� งจะมีผลกระทบต่อชีวติการทาํงาน ซึ� งหมายถึงการปรับปรุงการบริหารเกี�ยวกบัทรัพยากรมนุษย ์โดย
ทาํให้มีประชาธิปไตยในการปฏิบติังานเพิ�มขึ5น เพื�อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ 



13 
 

และเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัไดมี้โอกาสนาํเสนอความคิดเห็น ทกัษะและ
ความเชี�ยวชาญในการทาํงาน ซึ� งจะส่งผลให้เกิดการเปลี�ยนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายใน
กลุ่มและองคก์ารขึ5น เช่น การขาดงานลดลง ความคบัขอ้งใจลดลง มีผลใหคุ้ณภาพของผลิตภณัฑดี์ขึ5น  

ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 
1. คุณภาพชีวิตการทาํงาน ในความหมายกวา้ง คือ สิ�งต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัชีวิตการ

ทาํงานซึ� งประกอบดว้ยค่าจา้ง สภาพแวดล้อมการทาํงาน ความก้าวหน้าในการทาํงาน การมีมนุษย์
สัมพนัธ์และชั�วโมงการทาํงาน สิ�งเหล่านี5ลว้นสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจสาํหรับคนงาน 

2. คุณภาพชีวิตการทาํงานในความหมายแคบ คือ ผลที�มีต่อคนงานซึ� งหมายถึง การ
ปรับปรุงองคก์ารและลกัษณะงาน โดยที�พนกังานควรไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษสําหรับการส่งเสริม
ระดบัคุณภาพชีวติการทาํงานของแต่ละบุคคล รวมถึงความตอ้งการของพนกังานในความพึงพอใจต่อ
การปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที�จะมีผลต่อสภาพการทาํงาน 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานในแง่มุมที�ค ํานึงถึงความเป็นมนุษย์การทํางานมี
ความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบติัหรือเทคโนโลยีที�ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากขึ5น ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั5งขององคก์ารและปัจเจกบุคคล         

คุณภาพชีวติการทาํงาน เป็นคาํที�มีความหมายกวา้งที�เกี�ยวขอ้งกบัชีวิตในการทาํงานของแต่
ละบุคคล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานภายในองคก์าร และมีเป้าหมายสําคญัร่วมกนัอยูที่�การลด
ระดบัความตึงเครียดทางจิตใจ เพื�อเพิ�มความพึงพอใจในการทาํงานเป็นกลไกสําคญัในการปรับปรุง
คุณภาพชีวติในสถานที�ทาํงาน 

บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ไดใ้ช้เกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานสาํหรับพนกังานระดบัปฏิบติัการประจาํปี มีรายละเอียดดงันี5  

1. ปริมาณงาน : ปริมาณงานในหนา้ที�ตามมาตรฐานที�ตั5งไว ้ทนัเวลาและเอาใจใส่
ติดตามงานในหนา้ที�ของตนเองอยูเ่สมอ 

2. คุณภาพงาน : ไวว้างใจและเชื�อถือไดว้า่งานถูกตอ้ง มีความละเอียดปราณีตและ
ผดิพลาดนอ้ย 

3. ความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� : มีความรู้ความเขา้ใจงานในหนา้ที�เป็นอยา่งดี 
                                                      : สามารถที�จะแกปั้ญหาหรือขอ้บกพร่องในงานได ้
                                                       : สามารถริเริ�มวิธีการใหม่ ๆ ที�เป็นประโยชน์กบั    

งานได ้
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4. การทาํงานร่วมกบัผูอื้�น :  ให้ความร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบัติงานทั5 งใน
หน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอื�น 

                                                 :  สามารถสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีในการทาํงานกบัผูอื้�นได ้
5. ลกัษณะการเป็นผูน้าํ : มีความคิดริเริ�มงานต่าง ๆไดด้ว้ยตนเอง 

                                             : ทาํงานใหแ้ลว้เสร็จตามที�มอบหมาย โดยไม่ตอ้งทวงถาม 
                                            : มีพลงัและตั5งใจทาํงานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 

6.การปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั และเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทัอยา่งต่อเนื�อง 
                                             : การเคารพต่อกฎระเบียบของบริษทั 
                                             : การเชื�อฟังคาํสั�งผูบ้งัคบับญัชา 
                                             : การเป็นตวัอยา่งที�ดีใหก้บัผูอื้�น 
                                             : การปฎิบติัตามระเบียบความปลอดภยัในการทาํงาน 
                                             : การเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทัอยา่งต่อเนื�อง 

 
3.4  งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

วลี ตั5งสวสัดิr ตระกูล (2541) ไดศึ้กษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
วิศวกรในบริษทัเอกชน ไดศึ้กษาถึงสถานภาพส่วนตวัของวิศวกร สภาพทั�วไปของวิศวกร และปัจจยั 
ที�มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเครื� องมือที�ใช้เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสร้างขึ5นตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ5าจุน ผลการศึกษา
พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ5าจุนมีระดบัมาก คือความรับผิดชอบ ฐานะ
ของอาชีพในสายตาของสังคม และยงัพบวา่ผูที้�มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัผู ้
ที�มีอายุมาก ระดบัการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานและมีความรู้สึกที�ดีใน
การปฏิบติังานตามนโยบายขององค์การ นอกจากนั5นยงัสรุปไดว้่า มนุษยมี์แรงจูงใจยอ่มทาํให้เกิด
ความพึงพอใจในปฏิบติังานเพื�อสนองความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีของมาสโลวที์�กาํหนดไว ้5 
ขั5น จากทฤษฎีทาํให้ทราบว่าความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั5นขึ5นอยู่กับการตอบสนองความ
ตอ้งการของมนุษยซึ์� งมีระดบัขั5นความตอ้งการไม่เท่ากนั ทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่
เท่ากนั อีกทั5งปัจจยัที�สร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานยงัขึ5 นอยู่กบังานและ
สิ�งแวดลอ้มของงานดว้ย 
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อรวรรณ  จนัทร์ชื�น (2550) ไดท้าํการศึกษาเรื�องปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่มีผลการ
วิเคราะห์ปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัที�มาก โดยปัจจยัจูงใจดา้น
การพฒันาและความกา้วหนา้เป็นดา้นที�ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากที�สุด ส่วนปัจจยัแวดลอ้ม
โดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัที�มาก โดยปัจจยัแวดลอ้มดา้นสภาพการทาํงาน
เป็นดา้นที�ก่อใหเ้กิดแงจูงใจในการทาํงานมากที�สุด 

ปุณณภา  อมรปิยะกิจ (2552) ไดท้าํการศึกษาเรื�องแรงจูงใจที�มีผลให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองกรณ์ กรณีศึกษา ศูนยเ์ทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก โดยที�
ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ใน
ดา้นความคิดเห็นเกี�ยวกบัความสัมพนัระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผูกพนัธ์ต่อองค์กรใน
ภาพรวมส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง กล่าวคือเมื�อมีการส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงานที�เหมาะสม  
ก็จะเพิ�มความผกูพนัต่อองคก์รได ้ในขณะเดียวกนัเมื�อส่งเสริมความรู้สึกผกูพนัธ์ต่อองคก์รที�เหมาะสม
ก็จะเกิดความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการทาํงานที�เหมาะสมดว้ย 

ภุมรินทร์ ทวิชศรี (2552) ได้ทาํการศึกษาเรื� องความคาดหวงัและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติัของพนกังาน บริษทัพรอคเตอร์แอนด์แกมเบิล แมนูแฟคเจอริ�ง ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วน
บุคคลด้านเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงานและรายได้ที�
แตกต่างกนั มีความหวงัในการทาํงานแตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุที�แตกต่างกนั มีความหวงั
ในการทาํงานไม่แตกต่างกัน ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ตาํแหน่งงานและรายไดที้�แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างกนั ปัจจยัส่วน
บุคคลดา้นเพศและอายทีุ�แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั  

Karen D. Carpenter (1988) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะของงาน 
แรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจของผูบ้ริหารระดับกลางของโรงเรียนพยาบาลระดับ 
ปริญญาตรี พบวา่ ผูบ้ริหารวทิยาลยัพยาบาลระดบักลางของสหรัฐอเมริกาพึงพอใจกบัความมั�นคงของ
งานที�ท ําอันเป็นงานที�ตรงกับความต้องการของพวกเขาที� เ ปิดโอกาสให้เ รียนรู้และท้าทาย
ความสามารถของพวกเขา เขาจะพึงพอใจมากกว่า หากมีความเป็นอิสระมีการพึ�งพาตนเองและมี
เสรีภาพในการตดัสินใจมากกวา่ที�จะไดรั้บงานที�พึงพอใจหรือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้น
อื�น ๆ 
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Jacobs  P.L. (1992) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเกี�ยวกบัแรงจูงใจและบุคคลิกภาพวา่เป็นตวัทาํนาย
ความสําเร็จทางการจัดการในผูจ้ ัดการหญิงและผูจ้ ัดการขาย ขององค์การโทรศัพท์ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาสําหรับในด้านแรงจูงใจ ผลการวิจยัพบว่ามีความแตกต่างทางเพศเล็กน้อยเกี�ยวกับ
แรงจูงใจที�เป็นตัวทาํนายความสําเร็จทางการจัดการ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิr จะเป็นตัวทาํนาย
ความสาํเร็จ และเป็นตวัจูงใจในดา้นความตอ้งการเป็นผูน้าํในระดบัที�สูงขึ5นของผูจ้ดัการระดบักลาง 
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บทที� 3 
 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 

การศึกษาครั� งนี� เป็นการศึกษาเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานระดบั
ปฎิบติัการบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) โดยไดด้าํเนินการศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ ของบริษทั รวมไปถึงงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งและมีวิธีการ
ตามขั�นตอนการวจิยั ดงันี�  
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที�ใช้ในการศึกษาครั� งนี� ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฎิบติัการบริษทั บางกอกกล๊าส 
จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 735 คน และไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรในการคาํนวณ
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการออกแบบสอบถามของทาโรยามาเน่ (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553 : 45) 
โดยกลุ่มตวัอยา่งครั� งนี�จะไดรั้บความเชื�อมั�น 95 percentage ตามสูตรคาํนวณดงัต่อไปนี�   

n = 
2

1 Ne

N

+

 

 
กาํหนดให ้ n   =   จาํนวนขนาดตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษา  

                    N   =   จาํนวนพนกังานระดบัปฎิบติัการบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงาน
จงัหวดัปทุมธานี  
                    e   =  ระดบัความคลาดเคลื�อนที�ยอมให้เกิดขึ�น กาํหนดให้ความคลาดเคลื�อน
เท่ากบั 0.05 
 

จากขอ้มูลแสดงจาํนวนพนกังานระดบัปฎิบติัการบริษทั  บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดั
ปทุมธานี มีจาํนวน 735 คน ขนาดตวัอยา่งในการศึกษาจึงคาํนวณไดด้งันี�  

n  = 
2

)05.0)(735(1

735

+

 

n  =  259.03 
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การคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 259 ตวัอยา่ง และเพื�อป้องกนัความผดิพลาดจึงเพิ�ม 
ขนาดตวัอยา่งเป็น 270 ตวัอยา่ง  

วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

1. จากขนาดตวัอย่างจาํนวน 270 ตวัอย่างจากการคาํนวณ ใช้เทคนิคการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง
แบบแบ่งชั�นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) มีขั�นตอนการดาํเนินงานดงัต่อไปนี�   
 
จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละฝ่าย  =  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั�งหมด x ประชากรในกลุ่มฝ่ายทั�งหมด 
                                                                                  ประชากรทั�งหมด 
ตารางที� 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ฝ่าย ประชากร (N) ขนาดตัวอย่าง (n) 

1. ผลิต 
2. วศิวกรรม 
3. คุณภาพ   
4. โลจิสติกส์ 
5. ธุรการ/จดัซื�อ/บุคคล 

215 คน 
42 คน 

347 คน 
67 คน 
70 คน 

78 คน 
16 คน 

                  127 คน 
24 คน 
25 คน 

รวม 735 คน 270 คน 

2. ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายในขั�นตอนสุดทา้ย โดยสุ่มตวัอยา่งพนกังานของแต่ละฝ่ายงาน
โดยการใชว้ธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
  
3.2  เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 

การศึกษาครั� งนี�  ไดใ้ชแ้บบสอบถามชนิดเลือกตอบเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี�  

ส่วนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นขอ้มูลทั�วไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนที� 2  แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นคาํถามเกี�ยวกบัปัจจยัจูงใจ
ในการทาํงานและปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของผูป้ฏิบติังานจาํนวน 36 ขอ้ ลกัษณะคาํถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) กาํหนดระดบัมาตราส่วนที�เป็นขอ้ความให้เป็นค่านํ� าหนัก
ตวัเลข เพื�อประโยชน์ต่อการนาํไปใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ กาํหนดค่านํ� าหนกัตามวิธีของ 
Likert (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2553 : 75) 
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ส่วนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฎิบติัการไดพ้ฒันา
มาจากแบบประเมิน ผลการปฏิบติังานของบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
จาํนวน 18 ขอ้ ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ด้านความรู้
เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ดา้นการเป็นผูน้าํ  
  ระดับความคิดเห็น  ค่านํ/าหนักของตัวเลอืก 

เห็นดว้ยอยา่งมาก เท่ากบั 5 
เห็นดว้ย เท่ากบั 4 
ไม่แน่ใจ เท่ากบั 3 
ไม่เห็นดว้ย เท่ากบั 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก เท่ากบั 1 

แปลค่าเฉลี�ยความคิดเห็นที�มีต่อคุณภาพการให้บริการ จะใช้ค่าเฉลี�ยเป็นตวัสถิติวิเคราะห์
ขอ้มูลที�เก็บมาไดจ้ากจาํนวนตวัอยา่งทั�งหมด (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553 : 75) โดยจดัระดบัค่าเฉลี�ย
ออกเป็นช่วง ดงันี�  

ค่าเฉลี�ย 4.50 - 5.00   หมายถึง    เห็นดว้ยอยา่งมาก 
ค่าเฉลี�ย 3.50 - 4.49  หมายถึง    เห็นดว้ย  
ค่าเฉลี�ย 2.50 - 3.49  หมายถึง    ไม่แน่ใจ 
ค่าเฉลี�ย 1.50 - 2.49  หมายถึง    ไม่เห็นดว้ย  

  ค่าเฉลี�ย 1.00 - 1.49  หมายถึง    ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
         

การตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ  
การศึกษาครั� งนี�  ดาํเนินการตรวจสอบเครื�องมือในการวิจยั โดยนาํแบบสอบถามที�แก้ไข

ปรับปรุงแลว้ ไปทาํการทดลองใช ้(Try-out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 ตวัอยา่ง และนาํแบบสอบถาม
ไปทดสอบหาความเชื�อมั�น โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิi แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามสูตรของ 
Cronbach เท่ากบั 0.940 ซึ� งมากกวา่ 0.7 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเชื�อมั�นสามารถนาํไปใชไ้ด ้

 
3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

การวิจยัครั� งนี� เป็นการวิจยัแบบสํารวจ (Survey Research) โดยใชข้อ้มูลในการศึกษาวิจยั 2 
ประเภท คือ  
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 1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากแบบสอบถามโดยเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งที�
ศึกษาซึ� งเป็นพนกังานระดบัปฎิบติัการบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน
270 คน และนาํขอ้มูลที�ไดม้าวเิคราะห์โดยใชห้ลกัสถิติ 
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร
ตาํรา บทความ นิตยสาร หนงัสือพิมพ ์รวมทั�งงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง เพื�อใหท้ราบถึงแนวคิดและทฤษฎีที�
เกี�ยวขอ้งกบัแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน ของพนกังาน 
 
3.4  วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. นาํแบบสอบถามมาตรวจสอบขอ้มูล (Editing) เพื�อเช็คความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
และคดัแบบสอบถามที�ไม่สมบูรณ์ออก เพื�อนาํขอ้มูลที�สมบูรณ์ไปใชใ้นขั�นตอนต่อไป 

2. นาํแบบสอบถามที�สมบูรณ์มาลงรหัส (Coding) และบนัทึกขอ้มูลลงในโปรแกรม
สาํเร็จรูปเพื�อเตรียมการประเมินผล 

3. ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติดงันี�    
3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ความถี�       

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
3.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื�อทดสอบ

สมมติฐานดงัต่อไปนี�  
สมมุติฐานขอ้ที� 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั  
สมมติฐานขอ้ที� 2 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนั มีผลต่อการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั ใชส้ถิติ Independent samples t-test และ One-way ANOVA ในการทดสอบความแตกต่าง 
และในกรณีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 ตอ้งทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD 

สมมุติฐานขอ้ที� 3 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฎิบติั
การบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ใชส้ถิติ Multiple linear regression 
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บทที� 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาวิจยัเรื� อง แรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน ของพนักงาน
บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ในครั0 งนี0 ใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการ
ประมวลผลแบบสอบถามจาํนวน 270 ชุด จากกลุ่มตวัอย่างที�กาํหนดไว ้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและ
แปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และอกัษรย่อที�ใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงันี0   
 n  แทน  จาํนวนประชากรในกลุ่มตวัอยา่ง 

x   แทน  ค่าคะแนนเฉลี�ยเลขคณิต (Mean) 
 S.D.  แทน  ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  ค่าสถิติที�ใชใ้นการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
 F  แทน  ค่าสถิติที�ใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 SS  แทน  ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  ค่าคะแนนเฉลี�ยของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
 df  แทน  องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 LSD  แทน  Least Significant Difference 
 Sig  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเพื�อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน  ความมีนยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 
 R           แทน  ค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R Square แทน  ค่าสัมประสิทธิY การพยากรณ์ 
 
4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลได้นําเสนอผลตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั โดยแบ่งการนาํเสนอ
ออกเป็น 4 ส่วน ดงันี0  
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  ส่วนที� 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนที� 2 การวเิคราะห์แรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน 
  ส่วนที� 3 การวเิคราะห์การปฏิบติังาน 
  ส่วนที� 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2  ผลการวเิคราะห์ 

ส่วนที� 1 การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากขอ้มูลการศึกษาปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสคร์ของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดงัต่อไปนี0   
     
ตารางที� 4.1 แสดงจาํนวน (ความถี�) และร้อยละจาํแนกตามปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 158 58.5 
หญิง 112 41.5 
อายุ (นับถึง ปีปัจจุบัน) จํานวน (คน) ร้อยละ 

20  - 29 ปี 52 19.3 
มากกวา่ 29 - 39 ปี 101 37.4 
มากกวา่ 39 - 49 ปี 86 31.9 
มากกวา่ 49 ปี 31 11.5 
สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 77 28.5 
สมรส 175 64.8 
หยา่/หมา้ย 18 6.7 
ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ�ากวา่มธัยมปลาย 
มธัยมปลาย                                                                                                                    

65 
97 

24.1 
35.9 

อนุปริญญา หรือ ปวส. 71 26.3 
ปริญญาตรี 37 13.7 
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ตารางที� 4.1 (ต่อ) 

หน่วยงานที�สังกดั จํานวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายผลิต 78 28.9 
ฝ่ายวศิวกรรม 16 5.9 
ฝ่ายคุณภาพ 127 47.0 
ฝ่ายโลจิสติกส์ 
ฝ่ายธุรการ/จดัซื0อ/บุคคล 

24 
25 

8.9 
9.3 

รายได้ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ�ากวา่ 10,000 บาท 94 34.8 
10,001 - 20,000 บาท 133 49.3 
20,001 - 30,000 บาท 37 13.7 
30,001 - 40,000 บาท  6 2.2 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ�ากวา่ 5 ปี 50 18.5 
5 - 10  ปี  55 20.4 
มากกวา่ 10 - 15 ปี 37 13.7 
มากกวา่ 15 ปี 128 47.4 
       รวม 270 100.0 

ผลจากตารางที� 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบที�
ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาครั0 งนี0  จาํนวน 270 ตวัอยา่งจาํแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลพบวา่
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 และเพศหญิง จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.5 อยูใ่นช่วงอายุ 29 - 39 ปี จาํนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 37.4 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 39 - 49 ปี 
จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 สถานภาพสมรสจาํนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 รองลงมาเป็น
สถานภาพโสดจาํนวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5  ระดบัการศึกษามธัยมปลาย จาํนวน 97 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.9 รองลงมาเป็นระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือประกาศนียบตัรชั0นสูง จาํนวน 71 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.3 รายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วง 10,000 - 20,000 บาท จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 
รองลงมาเป็นรายไดต่้อเดือนอยูใ่นช่วงตํ�ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท จาํนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.8 อายงุานมากกวา่ 15 ปีขึ0นไปจาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 47.4 รองลงมาเป็นอายงุานตํ�ากวา่ 5 ปี 
จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 
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ส่วนที� 2 การวิเคราะห์เกี�ยวกับแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท

บางกอกกล๊าส จํากดั โรงงานจังหวดัปทุมธานี 
จากการศึกษาแรงจูงใจที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ แรงจูงใจที�มี

ผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี มีดงันี0  
 

ตารางที� 4.2 แสดงจํานวน ร้อยละ ค่า เฉลี� ย  และส่วนเบี� ยง เบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจใน                
การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที�สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย
ที�สุด 

1 

ดา้นปัจจยัจูงใจ 
1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� 

35 
(13.0) 

184 
(68.1) 

46 
(17.0) 

4 
(1.5) 

1 
(0.4) 

3.92 0.622 มาก (2) 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
13 

(4.8) 
148 

(54.8) 
96 

(35.6) 
12 

(4.4) 
1 

(0.4) 
3.59 0.671 มาก (4) 

3. ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั 
35 

(13.0) 
184 

(68.1) 
46 

(17.0) 
4 

(1.5) 
1 

(0.4) 
3.92 

 
0.622 มาก (2) 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 
56 

(20.7) 
157 

(58.1) 
47 

(17.4) 
10 

(3.7) 
- 3.96 0.728 มาก (1) 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 

11 
(4.1) 

138 
(51.1) 

89 
(32.9) 

27 
(10.0) 

5 
(1.9) 

 

3.46 0.802 มาก (5) 

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ 

11 
(4.1) 

138 
(51.1) 

89 
(33.0) 

27 
(10.0) 

5 
(1.9) 

 

3.78 0.599 มาก  

ผลจากตารางที� 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของ แรงจูงใจ     
ดา้นปัจจยัจูงใจ ที�มีผลต่อการปฏิบติังาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัความคิดเห็น   
อยู่ในระดบัมาก มีคะแนนค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.78 (S.D. = 0.599 ) เมื�อพิจารณารายขอ้พบว่า มีค่าเฉลี�ย    
อยู่ระหว่าง 3.96 - 3.46 ซึ� งสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปน้อยไดด้งันี0  เห็นดว้ยมากที�สุด   

อนัดบัหนึ�งคือ ดา้นความรับผิดชอบ ( x = 3.96, S.D. = 0.728) เห็นดว้ยมากที�สุดรองลงมาคือ ดา้น

ความสาํเร็จในหนา้ที�และดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ( x = 3.92, S.D. = 0.622)  
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ตารางที� 4.3 แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                
ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที�สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย
ที�สุด 

1 

ปัจจัยคํ<าจุน 
1. ดา้นค่าตอบแทน 

12 
(4.4) 

98 
(36.3) 

117 
(43.3) 

39 
(14.4) 

4 
1.5 

3.28 0.818 ปาน
กลาง 

(7) 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

24 
(8.9) 

160 
(59.3) 

65 
(24.1) 

15 
(5.6) 

6 
(2.2) 

3.67 0.803 มาก (5) 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อน
ร่วมงาน 

38 
(14.1) 

181 
(67.0) 

41 
(15.2) 

10 
(3.7) 

- 3.91 0.660 มาก (1) 

4. ดา้นการนิเทศงาน 
29 

(10.7) 
175 

(64.8) 
53 

(19.6) 
8 

(3.0) 
5 

1.9 
3.80 0.741 มาก (2) 

5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
16 

(5.9) 
162 

(60.0) 
79 

(29.3) 
13 

(4.8) 
- 3.67 

 
0.661 มาก (4) 

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน 

10 
(3.7) 

115 
(42.6) 

115 
(42.6) 

29 
(10.7) 

1 
(0.4) 

3.39 0.742 มาก (6) 

7. ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั 
36 

(13.3) 
154 

(57.0) 
64 

(23.7) 
15 

(5.6) 
1 

(0.4) 
3.77 0.760 มาก (3) 

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
6 

(2.2) 
169 

(62.6) 
87 

(32.2) 
8 

(3.0) 
- 
 

3.64 0.579 มาก  

ผลจากตารางที� 4.3 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจ ดา้น
ปัจจยัคํ0าจุนที�มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีคะแนนค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.64 (S.D. = 0.579 ) เมื�อพิจารณารายขอ้พบว่า มีค่าเฉลี�ยอยู่
ระหวา่ง 3.91 - 3.28 ซึ� งสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ยไดด้งันี0  เห็นดว้ยมากที�สุดอนัดบั

หนึ�งคือ ดา้นความความสัมพนัธ์กบัเพื�อนงาน ( x  = 9.91, S.D. = 0.660) เห็นดว้ยมากที�สุดรองลงมา 

คือ ดา้นการนิเทศงาน ( x  = 3.80, S.D. = 0.660) เห็นดว้ยมากที�สุดรองลงมาคือ ดา้นการนิเทศงาน 
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ตารางที� 4.4 แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมของแรงจูงใจใน    
การปฏิบติังาน          

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที�สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย
ที�สุด 

1 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ  
18 

(6.7) 
181 

(67.0) 
64 

(23.7) 
7 

(2.6) 
- 
 

3.78 0.599 มาก (1) 

2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน  
6 

(2.2) 
169 

(62.6) 
87 

(32.2) 
8 

(3.0) 
- 
 

3.64 0.579 มาก (2) 

ภาพรวมของ แรงจูงใจที�มีผลต่อ
การปฏิบติังาน 

13 
(4.8) 

200 
(74.1) 

51 
(18.9) 

6 
(2.2) 

- 
 

3.81 
 

0.541 มาก  

ผลจากตารางที� 4.4 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของ ภาพรวมของ
แรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัความคิดเห็น ภาพรวม
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก มีคะแนนค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.81 (S.D. = 0.541) เมื�อ
พิจารณารายขอ้พบวา่ มีค่าเฉลี�ยอยูร่ะหวา่ง 3.78 - 3.64 ซึ� งสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไปนอ้ย

ไดด้งันี0  เห็นดว้ยมากที�สุดอนัดบัหนึ�งคือ ดา้นปัจจจูังใจ ( x = 3.78, S.D. = 0.599) เห็นดว้ยมากที�สุด

รองลงมาคือ ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ( x = 3.64 S.D. = 0.579) 
 

ส่วนที� 3 การวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บางกอกกล๊าส จํากัด โรงงาน 

จังหวดัปทุมธานี จากการศึกษาการปฏิบัติงาน ของพนักงานกลุ่มตัวอย่างพบว่ามีลษัณะดังนี< 
 
ตารางที� 4.5  แสดงจาํนวน ร้อยละ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมของการปฏิบติังาน 

การปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที�สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย
ที�สุด 

1 

1. ดา้นปริมาณงาน 
32 

(11.8) 
196 

(72.6) 
35 

(13.0) 
2 

(0.7) 
5 

(1.9) 
3.92 0.663 มาก (3) 

2. ดา้นคุณภาพงาน 
24 

(8.9) 
185 

(68.5) 
56 

(20.8) 
5 

(1.8) 
- 
 

3.89 0.593 มาก (4) 
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ตารางที� 4.5  (ต่อ) 

การปฏิบติังาน 

ระดบัความคิดเห็น 

  x  S.D. 
แปล
ผล 

อนัดบั 
มาก
ที�สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอ้ย 
 

2 

นอ้ย
ที�สุด 

1 

3. ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 
26 

(9.6) 
196 

(72.6) 
40 

(14.8) 
8 

(3.0) 
- 3.96 0.614 มาก (2) 

4. ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานใน
หนา้ที� 

26 
(9.6) 

183 
(67.8) 

53 
(19.6) 

8 
(2.9) 

- 3.84 0.622 มาก (5) 

5. ดา้นการเป็นผูน้าํ 

23 
(8.5) 

177 
(65.5) 

62 
(22.9) 

7 
(2.6) 

1 
(0.4) 

 

3.79 0.641 มาก (6) 

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ของบริษทั 

68 
(25.2) 

171 
(63.3) 

23 
(8.5) 

4 
(1.8) 

4 
(1.5) 

 

4.09 0.672 มาก (1) 

ภาพรวมการปฏิบติังาน 

11 
(4.10) 

138 
(51.1) 

89 
(32.9) 

27 
(10) 

5 
(1.9) 

 

3.94 0.566 มาก  

ผลจากตารางที� 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์การปฏิบติังาน พบวา่ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัเห็นดว้ยมาก มีคะแนนค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.566) เมื�อพิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉลี�ยอยูร่ะหวา่ง 4.09 - 3.79 ซึ� งสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉลี�ยจากมากไป
นอ้ย ไดด้งันี0  เห็นดว้ยมากที�สุดอนัดบัที�หนึ� งคือ ดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั ( x  = 4.09, 
S.D. = 0.672) เห็นดว้ยมากที�สุดรองลงมาคือ ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ( x  = 3.96, S.D. = 0.614) 
   

ส่วนที� 4 การวเิคราะห์ข้อมูลเพื�อทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงค์การวจัิย โดยใช้สถิติ

เชิงอนุมานมาวเิคราะห์เพื�อทดสอบสมมติฐานแต่ละข้อดังนี< 
สมมติฐานที� 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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1.1.1 เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
H0  :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั  
H1  :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั  

    
ตารางที� 4.6  แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจจาํแนก  

ตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 
t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ชาย 3.94 0.615 
0.570 268 0.208 

หญิง 3.89 0.635 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 3.65 0.667 
1.731 268 0.355 

หญิง 3.51 0.671 

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั  ชาย 3094 0.615 
0.570 268 0.208 

หญิง 3089 0.635 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 3.97 0.704 
0.413 268 0.450 

หญิง 3094 0.635 

5. ดา้นความกา้วหนา้ ชาย 3044 0.785 
-0.458 268 0.377 

หญิง 3.84 0.827 

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ชาย 3.78 0.568 
0.229 268 0.348 

หญิง 3.77 0.644 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05     

จากตารางที� 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ที�ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.348 ซึ� งมากกว่าค่านยัสําคญัทางสถิติที� 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 โดยเพศชายมีค่าเฉลี�ย
มากกวา่เพศหญิง   
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1.1.2 เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนแตกต่างกนั 
 H0  :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่แตกต่างกนั 

H1  :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นแรงคํ0าจุนแตกต่างกนั 
  
ตารางที� 4.7 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ0 าจุนจาํแนก 

ตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน 
ชาย 3.27 0.771 

-0.134 268 0.057 
หญิง 3.29 0.885 

 
2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ชาย 3.65 0.0.757 
-0.602 268 0.546 

หญิง 3.71 0.866 

 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 

ชาย 3.88 0.662 
-1.038 268 0.324 

หญิง 3.96 0.657 

 
4. ดา้นการนิเทศงาน 

ชาย 3.78 0.680 
-0.302 268 0.551 

หญิง 3.81 0.822 

 
5. ดา้นนโยบายและการบริหาร  

ชาย 3.56 0.623 
-3.214 268 0.126 

หญิง 3.82 0.687 

 
6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ชาย 3.33 0.635 
-1.479 268 0.517 

หญิง 3.46 0.747 

 
7. ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั 

ชาย 3.79 0.758 
0.438 268 0.997 

หญิง 3.75 0.765 

 
ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน 

ชาย 3.59 0.542 
-1.548 268 0.999 

หญิง 3.77 0.624 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05                                
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จากตารางที� 4.7 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ที�ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุน จาํแนกตามเพศโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากบั 0.999 ซึ� งมากกวา่
ค่านยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ เพศที�แตกต่าง
กนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 
โดยเพศชายมีค่าเฉลี�ยนอ้ยกวา่เพศหญิงเล็กนอ้ย 

1.1.3 เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0   :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1   :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  
ตารางที� 4.8 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกับภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จาํแนก       

ตามเพศ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ชาย 3.78 0.568 

0.229 268 0.348 
หญิง 3.77 0.644 

 
2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 

ชาย 3.59 0.542 
-1.548 268 0.999 

หญิง 3.71 0.624 

 
ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ชาย 3.85 0.489 
-0.591 268 0.914 

หญิง 3.89 0.575 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05              

จากตารางที� 4.8 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ที�ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติงาน จาํแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.914 ซึ� งมากกวา่ค่านยัสําคญั
ทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ เพศแตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 โดยเพศชายมีค่าเฉลี�ยนอ้ย
กวา่เพศหญิงเล็กนอ้ย  
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1.2.1 อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
H0  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั 
H1  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

 
ตารางที� 4.9 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

จูงใจจาํแนกตามอาย ุ

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.9 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
ดา้นปัจจยัจูงใจจาํแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.828 ซึ� งมากกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05     
จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าอายุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.929 3 0.310 0.797 0.496 
ภายในกลุ่ม 103.279 266 0.388   
รวม 104.207 269    

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 3.788 3 1.263 2.861 0.037* 
ภายในกลุ่ม 177.397 266 0.441   
รวม 121.185 269    

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.929 3 0.310 0.797 0.496 
ภายในกลุ่ม 103.279 266 0.388   
รวม 104.207 269    

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 0.513 3 0.171 0.320 0.811 
ภายในกลุ่ม 142.039 266 0.534   
รวม 142.552 269    

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 8.417 3 2.806 4.535 0.004* 
ภายในกลุ่ม 164.550 266 0.619   
รวม 172.967 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.332 3 0.107 0.296 0.828 
ภายในกลุ่ม 96.345 266 0.362   
รวม 96.667 269    
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ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อวิเคราะห์ระดบั
ความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จาํแนกตามอายุเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นการยอมรับนบัถือมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 และ ดา้นความกา้วหนา้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึ� งนอ้ย
ว่าระดบันัยสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 แสดงว่าอายุ
แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน การยอมรับนับถือและด้าน
ความกา้วหนา้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางที� 4.10 
 
ตารางที� 4.10  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกับด้านการยอมรับ     

นบัถือ จาํแนกตามอาย ุ 
LSD 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.10 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ด้านปัจจัยจูงใจ ข้อด้านการยอมรับนับถือ จาํแนกตามอายุพบว่า กลุ่มผูต้อบ
แบบสอบถามที�มีอายุมากกว่า 49 ปี มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่กลุ่มที�มีอายุ 20 - 29 ปี กลุ่มผูมี้อายุมากกว่า        
29 - 39 ปี และกลุ่มผูมี้อายุมากกวา่ 39 - 49 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005, 0.011 และ 0.027 โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั-0.422, -0.349 และ -0.310 ตามลาํดบั   
 

อาย ุ

 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
กลุ่ม J 

 20 - 29 ปี มากกวา่ 29 - 39 ปี มากกวา่ 39 - 49 ปี มากกวา่ 49 ปี 

กลุ่ม I Mean 3.48 3.55 3.59 3.90 
20 - 29 ปี 3.48 - - 0.074 

(0.516) 
- 0.112 
(0.337) 

- 0.422 
(0.005*) 

มากกวา่ 29 - 39 ปี 3.55 - - - 0.039 
(0.693) 

- 0.349 
(0.011*) 

มากกวา่ 39 - 49 ปี 3.59 - - - - 0.310 
(0.027*) 

มากกวา่ 49 ปี 3.90 - - - 
 

- 
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ตารางที� 4.11 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัดา้นความกา้วหน้า
จาํแนกตามอาย ุ

LSD 

อาย ุ
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
  20 - 29 ปี มากกวา่ 29 - 39 ปี มากกวา่ 39 - 49 ปี มากกวา่ 49 ปี 

กลุ่ม I Mean 3.60 3.42 3.28 3.84 
20 - 29 ปี 3.60 -          0.180 

        (0.180)                      
0.317 

(0.023*) 
- 0.243 
(0.175) 

มากกวา่ 29 - 39 ปี 3.42 - -          0.137 
        (0.693) 

- 0.423 
(0.011*) 

มากกวา่ 39 – 49 
ปี 

3.28 - - - - 0.560 
(0.001*) 

มากกวา่ 49 ปี 3.84 - - - 
 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.11 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ขอ้ดา้นความกา้วหนา้ จาํแนกตามอายุพบวา่ กลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม
ที�มีอายุ 20 - 29 ปี มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่กลุ่มที�มีอายุมากกวา่ 39 - 49 ปีโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 และมี
ผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั 0.317 ส่วนกลุ่มผูมี้อายุมากกว่า 49 ปี มีค่าเฉลี�ยสูงกว่ากลุ่มผูมี้อายุมากกว่า       
29 - 39 ปี และกลุ่มที�มีอายุมากกวา่ 39 - 49 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.011 และ 0.001 มีผลต่างค่าเฉลี�ย
เท่ากบั -0.423 และ -0.560 ตามลาํดบั 
 อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนแตกต่างกนั 

H0  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่แตกต่างกนั 
H1  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนแตกต่างกนั 
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ตารางที� 4.12  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั 
      ค ํ%าจุนจาํแนกตามอายุ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 2.882 3 0.941 1.411 0.240 
ภายในกลุ่ม 177.345 266 0.667   
รวม 180.167 269    

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 10.022 3 3.341 5.430 0.001* 
ภายในกลุ่ม 163.641 266 0.615   
รวม 173.663 269    

3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.219 3 0.406 0.933 0.425 
ภายในกลุ่ม 155.822 266 0.435   
รวม 117.041 269    

4.ดา้นการนิเทศงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.736 3 0.245 0.444 0.722 
ภายในกลุ่ม 147.060 266 0.553   
รวม 147.796 269    

5.ดา้นนโยบายการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 0.584 3 0.195 0.442 0.753 
ภายในกลุ่ม 117.079 266 0.440   
รวม 117.663 269    

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.886 3 1.295 2.392 0.069 
ภายในกลุ่ม 144.055 266 0.542   
รวม 147.941 269    

7.ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 3.277 3 1.092 1.913 0.128 
ภายในกลุ่ม 151941 266 0.571   
รวม 155.219 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 1.156 3 0.385 1.152 0.329 
ภายในกลุ่ม 88.996 266 0.335   
รวม 90.152 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.12 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั
คํ0าจุนในภาพรวม จาํแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.329 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าอายุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามอายุเป็นราย
ดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซึ� งนอ้ยวา่ระดบันยัสําคญัทาง
สถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่อายุแตกต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดงผลใน
ตารางที� 4.13 
 
ตารางที� 4.13 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามอาย ุ
LSD 

อาย ุ
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
  20 – 29 ปี มากกวา่ 29 – 39 

ปี 
มากกวา่ 39 – 49 

ปี 
มากกวา่ 49 ปี 

กลุ่ม I Mean 3.77 3.84 3.40 3.71 
20 – 29 ปี 3.77 - - 0.072 

(0.589) 
0.374 

   (0.007*) 
0.060 

        (0.738) 
มากกวา่ 29 – 39 ปี 3.84 - -          0.446 

        (0.000*) 
0.132 

  (0.413) 
มากกวา่ 39 – 49 ปี 3.40 - - - - 0.314 

(0.057) 
มากกวา่ 49 ปี 3.71 - 

 
- - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัคํ0าจุนขอ้ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกตามอายุพบวา่ กลุ่มผู ้
มีอายุมากกวา่ 39 - 49 ปี มีค่าเฉลี�ยนอ้ยกวา่กลุ่มที�มีอายุ 20 - 29 ปีและนอ้ยกวา่กลุ่มผูมี้อายุมากกวา่    
29-39 ปีโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 และ 0.000 และมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั 0.374 และ 0.446 
ตามลาํดบั 

1.2.3 อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  
ตารางที� 4.14 แสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเกี�ยวกบัภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก     

ตามอาย ุ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.322 3 0.107 0.296 0.828 
ภายในกลุ่ม 98.345 266 0.362   
รวม 98.667 269    

2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 101.58 3 0.385 1.152 0.329 
ภายในกลุ่ม 88.996 266 0.355   
รวม 90.125 269    

ภาพรวมของแรงจูงใจ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.276 3 0.092 0.330 0.804 
ภายในกลุ่ม 74.187 266 0.279   
รวม 74.463 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

 จากตารางที� 4.14 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดับนัยสําคญั 0.05 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับภาพรวมของแรงจูงใจใน             
การปฏิบติังาน จาํแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.804 ซึ� งมากกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05     
จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าอายุแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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1.3.1 สถานภาพที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ     
แตกต่างกนั 

H0  : สถานภาพที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจไม่  
แตกต่างกนั 

H1  : สถานภาพที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ      
แตกต่างกนั  
 
ตารางที� 4.15 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

จาํแนกตามสถานภาพ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.470 2 0.235 0.605 0.547 
ภายในกลุ่ม 103.737 267 0.389   
รวม 104.207 269    

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 1.118 2 0.559 1.244 0.290 
ภายในกลุ่ม 120.067 267 0.450   
รวม 121.185 269    

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.470 2 0.235 0.605 0.547 
ภายในกลุ่ม 103.737 267 0.389   
รวม 104.207 269    

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 0.106 2 0.053 0.099 0.905 
ภายในกลุ่ม 142.446 267 0.534   
รวม 142.552 269    

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 0.418 2 0.209 0.324 0.724 
ภายในกลุ่ม 172.548 267 0.646   
รวม 172.967 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.184 2 0.092 0.255 0.775 
ภายในกลุ่ม 96.482 266 0.361   
รวม 96.667 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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 จากตารางที� 4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั  0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
จาํแนกตามสถานภาพ  มีค่า Sig. เท่ากบั 0.775 ซึ� งมากว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปว่าสถานภาพแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  

1.3.2 สถานภาพที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํ0 า จุน    
แตกต่างกนั  

H0  : สถานภาพที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํ0 าจุนไม่
แตกต่างกนั 

H1  : สถานภาพที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํ0 า จุน     
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.16  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ดา้นปัจจยัคํ0าจุน จาํแนกตามสถานภาพ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 0.239 2 0.120 0.177 0.838 
ภายในกลุ่ม 179.928 267 0.674   
รวม 180.167 269    

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 2.423 2 1.212 1.889 0.153 
ภายในกลุ่ม 171.239 267 0.641   
รวม 173.663 269    

3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.016 2 0.008 0.081 0.982 
ภายในกลุ่ม 117.025 267 0.438   
รวม 117.041 269    

4.ดา้นการนิเทศงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.713 2 0.357 0.647 0.524 
ภายในกลุ่ม 147.083 267 0.551   
รวม 147.796 269    

5.ดา้นนโยบายการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 0.998 2 0.499 1.142 0.321 
 ภายในกลุ่ม 116.665 267 0.437   
 รวม 117.663 269    



39 
 

ตารางที� 4.16  (ต่อ) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.16 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05  พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
โดยรวมจาํแนกตามสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.555 ซึ� งมากวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05      

1.3.3 สถานภาพที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  สถานภาพที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  สถานภาพที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

        
ตารางที� 4.17  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.184 2 0.092 0.225 0.775 
ภายในกลุ่ม 96.482 267 0.361   
รวม 96.667 269    

2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 0.397 2 0.198 0.590 0.555 
ภายในกลุ่ม 89.775 267 0.336   
รวม 90.125 269    

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.226 2 0.113 0.205 0.815 
ภายในกลุ่ม 147.714 267 0.553   
รวม 147.941 269    

7.ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 0.047 2 0.024 0.041 0.096 
ภายในกลุ่ม 155.171 267 0.581   
รวม 155.219 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 0.397 2 0.198 0.590 0.555 
 ภายในกลุ่ม 89.755 267 0.336   
 รวม 90.152 269    
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ตารางที� 4.17  (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ภาพรวมแรงจูงใจ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.119 3 0.059 0.213 0.808 
ภายในกลุ่ม 74.344 266 0.278   
รวม 74.463 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดับนัยสําคญั 0.05 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับภาพรวมของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.808 ซึ� งมากวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0  และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปวา่สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05                             
 

1.4.1 ระดับการศึกษาที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ
แตกต่างกนั 

H0  : ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่
แตกต่างกนั 

H1 : ระดับการศึกษาที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.18  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.546 3 0.182 3.467 0.706 
ภายในกลุ่ม 103.662 266 0.390   
รวม 104.207 269    

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 5.483 3 1.828 4.202 0.006* 
ภายในกลุ่ม 115.702 266 0.435   
รวม 121.185 269    
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ตารางที� 4.18  (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.546 3 0.182 0.467 0.706 
ภายในกลุ่ม 103.662 266 0.390   
รวม 104.207 269    

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.257 3 0.419 0.789 0.501 
ภายในกลุ่ม 141.294 266 0.531   
รวม 142.552 269    

5. ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 4.158 3 1.386 2.184 0.090 
ภายในกลุ่ม 168.809 266 0.635   
รวม 172.967 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.696 3 0.232 0.643 0.588 
ภายในกลุ่ม 95.971 266 0.361   
รวม 96.667 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก
ตามระดบัการศึกษามีค่า Sig. เท่ากบั 0.588  ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาํแนกตามระดับ
การศึกษาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึ� งนอ้ยวา่ระดบันยัสําคญั
ทางสถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่ระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดงผลใน
ตารางที� 4.19 
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ตารางที� 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านการยอมรับ 
      นับถือ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
LSD 

ระดบัการศึกษา 
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
  

 
ต ํ�ากวา่มธัยมปลาย 

(ม6.) 
มธัยมปลาย  

(ม6.) 
อนุปริญญา 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี 

กลุ่ม I Mean 3.58 3.42 3.75 3.75 

ตํ�ากวา่มธัยมปลาย (ม6.) 3.58 - 0.162 
(0.127) 

- 0.012 
(0.154) 

- 0.172 
(0.206) 

มธัยมปลาย (ม6.) 3.42 - - -0.324 
   (0.002*) 

-0.334 
   (0.009*) 

อนุปริญญาหรือปวส. 3.75 - - -  -0.010 
   (0.939) 

ปริญญาตรี 3.75 - 
 

- - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ขอ้ดา้นการยอมรับนับถือ จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มผูมี้
การศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปวส. และระดบัปริญญาตรี มีค่าเฉลี�ยมากกวา่กลุ่มที�มีการศึกษาระดบั
มธัยมปลาย (ม.6) โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 และ 0.009 โดยมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั -0.324 และ         
-0.334 ตามลาํดบั  

1.4.2 ระดับการศึกษาที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ0 าจุน
แตกต่างกนั 

H0  : ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่
แตกต่างกนั 

H1 : ระดับการศึกษาที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ0 าจุน
แตกต่างกนั 
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ตารางที� 4.20  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน           
ดา้นปัจจยัคํ0าจุนจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 1.432 3 0.477 0.711 0.546 
ภายในกลุ่ม 178.734 266 0.672   
รวม 180.167 269    

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 2.751 3 0.917 10427 0.235 
ภายในกลุ่ม 170.912 266 0.643   
รวม 173.663 269    

3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.116 3 0.372 0.853 0.466 
ภายในกลุ่ม 155.925 266 0.436   
รวม 117.041 269    

4.ดา้นการนิเทศงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.535 3 0.512 0.931 0.426 
ภายในกลุ่ม 146.261 266 0.550   
รวม 147.796 269    

5.ดา้นนโยบายการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.902 3 0.967 2.242 0.084 
ภายในกลุ่ม 114.761 266 0.431   
รวม 117.663 269    

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.324 3 0.441 0.800 0.495 
ภายในกลุ่ม 146.617 266 0.551   
รวม 147.941 269    

7.ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 1.030 3 0.343 0.592 0.621 
 ภายในกลุ่ม 154.189 266 0.580   
 รวม 155.219 269    
ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 1.839 3 0.613 1.846 0.139 

ภายในกลุ่ม 88.313 266 0.332   
รวม 90.152 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดับนัยสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกับการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ0 าจุน 
จาํแนกตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.139  ซึ� งมากว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05  

1.4.3 ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.21 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.696 3 0.232 0.643 0.588 
ภายในกลุ่ม 95.971 266 0.361   
รวม 96.667 269    

2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 1.839 3 0.613 1.846 0.139 
ภายในกลุ่ม 88.313 266 0.332   
รวม 90.152 269    

ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.329 3 0.110 0.392 0.758 
ภายในกลุ่ม 74.134 266 0.279   
รวม 74.463 269    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมรวมจาํแนกตามระดบัการศึกษามีค่า Sig. เท่ากบั 0.758 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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1.5.1 รายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจ
แตกต่างกนั 

H0  : รายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่
แตกต่างกนั 

H1 : รายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.22  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 

จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.479 3 0.160 3.410 0.746 
ภายในกลุ่ม 103.728 266 0.390   
รวม 104.207 269    

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 3.900 3 1.300 2.949 0.033* 
ภายในกลุ่ม 117.285 266 0.441   
รวม 121.185 269    

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.479 3 0.160 0.410 0.746 
ภายในกลุ่ม 103.728 266 0.390   
รวม 104.207 269    

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 2.016 3 0.672 1.272 0.284 
ภายในกลุ่ม 140.535 266 0.28   
รวม 142.552 269    

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 1.099 3 0.366 0.567 0.637 
ภายในกลุ่ม 171868 266 0.646   
รวม 172.967 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.426 3 0.809 2.282 0.080 
ภายในกลุ่ม 94.241 266 0.354   
รวม 96.667 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันัยสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้าน
ปัจจยัจูงใจโดยรวมจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.080 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทาง
สถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ จาํแนก
ตามรายไดต่้อ เดือน เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 ซึ� งน้อยว่า
ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่รายไดต่้อ
เดือนแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ขอ้ดา้นการ
ยอมรับนบัถือแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางที� 4.23  
 
ตารางที� 4.23  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบั ดา้นการยอมรับ

นบัถือ จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
LSD 

รายไดต้่อเดือน 
 

 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
กลุ่ม J 

 
 

 
 

ต ํ�ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 

10,001 - 20,000 
บาท 

20,001 - 30,000 
บาท 

30,001 - 40,000 
บาท 

กลุ่ม I Mean 3.45 3.63 3.77 3.83 
ตํ�ากวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 
3.45 - - 0.185 

(0.040) 
- 0.337 

(0.009*) 
- 0.387 
(0.168) 

10,001 - 20,000 
บาท 

3.63 - - - 0.152 
(0.219) 

- 0.202 
(0.467) 

20,001 - 30,000 
บาท 

3.77 - - - - 0.050 
(0.865) 

30,001 - 40,000 
บาท 

3.83 - 
 

- - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.23 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ขอ้ดา้นการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามรายได้ต่อเดือน พบวา่ กลุ่มผูมี้
รายไดต่้อเดือนตํ�ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท มีค่าเฉลี�ยน้อยกว่ากลุ่มที�มีรายได้ต่อเดือน 20,001 -
30,000 บาท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.009 และมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั -0.337 

1.5.2 รายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจัยคํ0 าจุน
แตกต่างกนั 

H0  : รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0 าจุนไม่
แตกต่างกนั 

H1 : รายได้ต่อเดือนที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจัยคํ0 าจุน
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.24   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ดา้นปัจจยัคํ0าจุนจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 8.834 3 2.945 4.572 0.004* 
ภายในกลุ่ม 171.333 266 0.644   
รวม 180.167 269    

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 0.871 3 0.290 0.447 0.720 
ภายในกลุ่ม 172.792 266 0.650   
รวม 173.663 269    

3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.623 3 0.208 0.475 0.700 
ภายในกลุ่ม 116.417 266 0.438   
รวม 117.041 269    

4.ดา้นการนิเทศงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.170 3 0.390 0.707 0.548 
ภายในกลุ่ม 146.627 266 0.551   
รวม 147.796 269    

5.ดา้นนโยบายการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 1.191 3 0.397 0.907 0.438 
ภายในกลุ่ม 116.472 266 0.438   
รวม 117.663 269    
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ตารางที� 4.24   (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.099 3 0.033 0.059 0.981 
ภายในกลุ่ม 147.842 266 0.556   
รวม 147.941 269    

7.ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 1.224 3 0.406 0.705 0.550 
ภายในกลุ่ม 153.994 266 0.579   
รวม 155.219 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 0.581 3 0.194 0.575 0.632 
ภายในกลุ่ม 89.571 266 0.337   
รวม 90.152 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั
คํ0าจุน ในภาพรวมจาํแนกจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.632 ซึ� งมากวา่ระดบันยัสําคญั
ทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่รายไดต่้อเดือนที�แตกต่าง
กนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05  

เมื�อวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุน จาํแนก
ตามรายได้ต่อเดือนเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นค่าตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซึ� งน้อยว่าระดบั
นยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่รายไดต่้อเดือน 
แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํ0 าจุน ข้อด้าน
ค่าตอบแทน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางที� 4.25 
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ตารางที� 4.25  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบั ดา้นค่าตอบแทน 
จาํแนกตามรายได ้

LSD 
รายไดต้่อเดือน 

 
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
 
 

 
 

ต ํ�ากวา่หรือเท่ากบั 
10,000 บาท 

10,001 - 20,000 
บาท 

20,001 - 30,000 
บาท 

30,001 - 40,000 
บาท 

กลุ่ม I Mean 3.45 3.63 3.77 3.83 
ตํ�ากวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 
3.45 - - 0.185 

(0.040) 
- 0.337 

(0.009*) 
- 0.387 
(0.168) 

10,001 - 20,000 
บาท 

3.63 - - - 0.152 
(0.219) 

- 0.202 
(0.467) 

20,001 - 30,000 
บาท 

3.77 - - - - 0.050 
(0.865) 

30,001 - 40,000 
บาท 

3.83 - 
 

- - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.25 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ขอ้ดา้นค่าตอบแทนจาํแนกตามรายได้ต่อเดือน พบวา่กลุ่มผูมี้รายได ้
20,001 - 30,000 บาท มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่กลุ่มผูมี้รายไดต้ ํ�ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.009 และมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั -0.337   
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1.5.3 รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 H0  :  รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

H1  :  รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจุนแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.26  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตาม

รายไดต่้อเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.426 3 0.809 2.282 0.080 

ภายในกลุ่ม 94.241 266 0.354   
รวม 96.667 269    

2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 0.581 3 0.194 0.575 0.632 
ภายในกลุ่ม 89.571 266 0.337   
รวม 90.152 269    

ภาพรวมแรงจูงใจ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.311 3 0.437 1.588 0.192 
ภายในกลุ่ม 73.152 266 0.275   
รวม 74.463 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันัยสําคญั 0.05  พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมรวมจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.192 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระดบัรายไดต่้อเดือน ที�แตกต่างกนัมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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1.6.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 

H0  : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั 

H1  : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.27 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ     

จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.227 3 0.076 0.193 0.901 
ภายในกลุ่ม 103.981 266 0.391   
รวม 104.207 269    

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 0.992 3 0.331 0.732 0.534 
ภายในกลุ่ม 120.193 266 0.452   
รวม 121.185 269    

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 0.227 3 0.076 0.193 0.901 
ภายในกลุ่ม 103.981 266 0.391   
รวม 104.207 269    

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.842 3 0.614 1.160 0.325 
ภายในกลุ่ม 140.710 266 0.529   
รวม 142.552 269    

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 2.080 3 0.693 1.097 0.358 
ภายในกลุ่ม 170.887 266 0.642   
รวม 172.967 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.302 3 0.434 1.210 0.306 

ภายในกลุ่ม 95.365 266 0.359   
รวม 96.667 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.306 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 
0.05  

1.6.2 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ดา้นปัจจยัคํ0าจุนแตกต่างกนั 

H0  : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่แตกต่างกนั 

H1  : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน         
ดา้นปัจจยัคํ0าจุนแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.28   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ดา้นปัจจยัคํ0าจุน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.099 3 1.033 1.552 0.202 
ภายในกลุ่ม 177.068 266 0.666   
รวม 180.167 269    

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 3.674 3 1.225 1.917 0.127 
ภายในกลุ่ม 169.989 266 0.639   
รวม 173.663 269    

3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.982 3 0.661 1.527 0.208 
ภายในกลุ่ม 115.059 266 0.433   
รวม 117.041 269    
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ตารางที� 4.28  (ต่อ) 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั
คํ0าจุน โดยรวมจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.674 ซึ� งมากวา่ระดบันยัสําคญั
ทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

4.ดา้นการนิเทศงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.801 3 0.934 1.713 0.165 
ภายในกลุ่ม 144.995 266 0.545   
รวม 147.796 269    

5.ดา้นนโยบายการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 1.416 3 0.472 1.080 0.358 
ภายในกลุ่ม 116.247 266 0.437   
รวม 117.663 269    

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.274 3 0.758 1.384 0.248 
ภายในกลุ่ม 145.667 266 0.548   
รวม 147.941 269    

7.ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั ระหวา่งกลุ่ม 2.098 3 0.699 1.215 0.305 
ภายในกลุ่ม 153.121 266 0.576   
รวม 155.219 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 0.519 3 0.173 0.513 0.674 
ภายในกลุ่ม 89.633 266 0.337   
รวม 90.152 269    
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1.6.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
แตกต่างกนั 

H0  : ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 

H1  : ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที�แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.29 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.302 3 0.434 1.210 0.306 

ภายในกลุ่ม 95.365 266 0.359   
รวม 96.667 269    

2. ดา้นปัจจยัค ํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 0.519 3 0.173 0.513 0.674 
ภายในกลุ่ม 89.633 266 0.337   
รวม 90.152 269    

แรงจูงใจในภาพรวม 

 
ระหวา่งกลุ่ม 0.745 3 0.248 0.895 0.444 
ภายในกลุ่ม 73.718 266 0.277   
รวม 74.463 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดับนัยสําคญั 0.05 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมรวมจาํแนกระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.444 ซึ� งมากกว่าระดบันยัสําคญั
ทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าระดบัรายไดต่้อเดือน ที�
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 
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1.7.1 หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
แตกต่างกนั 

H0 : หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่
แตกต่างกนั 

H1 : หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ     

จาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 1.524 4 0.381 0.984 0.417 

ภายในกลุ่ม 102.683 265 0.387   
รวม 104.207 269    

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 1.653 4 0.413 0.916 0.455 
ภายในกลุ่ม 119.533 265 0.451   
รวม 121.185 269    

3. ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ระหวา่งกลุ่ม 1.524 4 0.381 0.954 0.417 
ภายในกลุ่ม 102.683 265 0.387   
รวม 104.207 269    

4. ดา้นความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 0.991 4 0.248 0.464 0.762 
ภายในกลุ่ม 142.552 265 0.534   
รวม 142.552 269    

5. ดา้นความกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 4.265 4 1.066 1.675 0.156 
ภายในกลุ่ม 168.702 265 0.637   
รวม 172.967 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.337 4 0.084 0.232 0.920 
ภายในกลุ่ม 96.329 265 0.364   
รวม 96.667 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.30 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั
จูงใจในภาพรวม จาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั มีค่า Sig. เท่ากบั 0.920 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทาง
สถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่หน่วยงานที�สังกดั แตกต่างกนัมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�
ระดบั 0.05 

1.7.2 หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แตกต่างกนั 

H0 : หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่
แตกต่างกนั 

H1 : หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.31 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั

คํ0าจุน จาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นค่าตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 1.223 4 0.306 0.453 0.770 
ภายในกลุ่ม 178.955 265 0.675   
รวม 180.167 269    

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 1.815 4 0.454 0.700 0.593 
ภายในกลุ่ม 171.848 264 0.648   
รวม 173.663 269    

3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.475 4 0.369 0.846 0.497 
ภายในกลุ่ม 115.565 265 0.436   
รวม 117.041 269    

4.ดา้นการนิเทศงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.211 4 1.053 1.943 0.104 

ภายในกลุ่ม 143.585 265 0.542   
รวม 147.796 269    
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ตารางที� 4.31   (ต่อ) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

5.ดา้นนโยบายการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 5.692 4 1.423 3.368 0.010* 
ภายในกลุ่ม 111.971 265 0.423   
รวม 117.663 269    

6.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.349 4 0.337 0.610 0.656 
ภายในกลุ่ม 146.592 265 0.553   
รวม 147.941 269    

7.ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั  ระหวา่งกลุ่ม 3.455 4 0.864 1.508 0.200 
ภายในกลุ่ม 151.763 265 0.573   
รวม 155.219 269    

ภาพรวมดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 2.168 4 0.542 1.632 0.166 
ภายในกลุ่ม 87.984 265 0.332   
รวม 90.152 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั
คํ0าจุน โดยรวมจาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั มีค่า Sig. เท่ากบั 0.166 ซึ� งมากวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติ
ที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่หน่วยงานที�สังกดั ที�แตกต่างกนัมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานจาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั เป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นนโยบายการบริหาร มีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 ซึ� งนอ้ยวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงว่าหน่วยงานที�สังกดั ที�แตกต่างกนั มี
ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายการบริหาร แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงัแสดงผลใน
ตารางที� 4.32 
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ตารางที� 4.32  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ขอ้ดา้นนโยบายการบริหารจาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั 

LSD 
 

หน่วยงานที�สงักดั 
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
 

 
ฝ่ายผลิต ฝ่าย

วศิวกรรม 
ฝ่ายคุณภาพ ฝ่าย 

โลจิสติกส์ 
ฝ่ายธุรการ/

จดัซื0อ/บุคคล 
กลุ่ม I Mean 3.58 3.38 3.81 3.46 3.64 

ฝ่ายผลิต 
 

3.58 
 

- 
 

0.202 
(0.259) 

- 0.234 
(0.013*) 

0.119 
(0.435) 

- 0.063 
(0.673) 

ฝ่ายวศิวกรรม 
 

3.38 
 

- 
 

- 
 

- 0.436 
(0.012*) 

- 0.083 
(0.692) 

- 0.265 
(0.204) 

ฝ่ายคุณภาพ 
 

3.81 
 

- 
 

          - 
 

- 
 

0.353 
(0.015*) 

0.171 
(0.230) 

ฝ่ายโลจิสติกส์ 
 

3.46 
 

- 
 

- 
 

- 
 

- 
 

- 0.182 
(0.329) 

ฝ่ายธุรการ/จดัซื0อ/บุคคล 3.64 - - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน  ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ขอ้ดา้นนโยบายการบริหารจาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดัพบวา่ ฝ่าย
คุณภาพ มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่ฝ่ายผลิตและฝ่ายวิศวกรรมโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 และ 0.012 มีผลต่าง
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั -0.234 และ -0.436 ตามลาํดบั ส่วนฝ่ายคุณภาพมีค่าเฉลี�ยสูงกวา่ฝ่ายโลจิสติกส์ โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.015 และมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั 0.353 
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1.7.3 หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
H0  :  หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 
ตาราง4.33  แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตาม

หน่วยงานที�สังกดั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1. ดา้นปัจจยัจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 0.337 4 0.084 0.232 0.920 
ภายในกลุ่ม 96.329 265 0.364   
รวม 96.667 269    

2. ดา้นปัจจยัคํ0าจุน ระหวา่งกลุ่ม 2.168 4 0.542 1.632 0.166 
ภายในกลุ่ม 87.984 265 0.332   
รวม 90.152 269    

ภาพรวมของแรงจูงใจ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 0.989 4 0.247 0.891 0.470 
ภายในกลุ่ม 73.474 265 0.277   
รวม 74.463 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.33 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวม
จาํแนกตามหน่วยงานที�สังกดั มีค่า Sig. เท่ากบั 0.470 ซึ� งมากว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่หน่วยงานที�สังกดัแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที� 2 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงาน     
แตกต่างกนั 

2.1 เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  เพศที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตาราง4.34   แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัการปฏิบติังาน จาํแนกตามเพศ 

การปฏิบติังาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ x  S.D. t df Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ชาย 3.94 0.625 
0.535 268 0.868 

หญิง 3.89 0.715 

2.ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 3.84 0.574 
-1.765 268 0.218 

หญิง 3.96 0.614 

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ชาย 3.85 0.630 
0.203 268 0.706 

หญิง 3.83 0.613 

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ชาย 3.84 0.574 
-1.765 268 0.218 

หญิง 3.96 0.614 

5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ชาย 3.81 0.609 
0.533 268 0.096 

หญิง 3.77 0.684 

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ชาย 4.06 0.651 
-0.961 268 0.099 

หญิง 4.14 0.815 

ภาพรวมการปฏิบติังาน ชาย 3.93 0.554 
-1.740 268 0.807 

หญิง 3.96 0.584 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.34 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test ที�ระดบันัยสําคญั 0.05 พบว่า
ภาพรวมของการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.807 ซึ� งมากกวา่ค่านยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
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สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ เพศแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 โดยเพศชายมีค่าเฉลี�ยนอ้ยกวา่เพศหญิง 

2.2 อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  อายทีุ�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.35   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัการปฏิบติังาน จาํแนกตามอาย ุ

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.335 3 0.445 1.013 0.388 
ภายในกลุ่ม 116.873 266 0.439   
รวม 118.207 269    

2.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.693 3 0.564 1.614 0.186 
ภายในกลุ่ม 92.974 266 0.350   
รวม 94.667 269    

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 1.086 3 0.362 0.934 0.425 
ภายในกลุ่ม 103.066 266 0.387   
รวม 104.152 269    

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ระหวา่งกลุ่ม 1.693 3 0.564 1.614 0.186 
ภายในกลุ่ม 92.974 266 0.350   
รวม 94.667 269    

5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ระหวา่งกลุ่ม 1.298 3 0.433 1.055 0.369 
ภายในกลุ่ม 109.087 266 0.410   
รวม 110.385 269    

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ระหวา่งกลุ่ม 0.812 3 0.271 0.515 0.673 
ภายในกลุ่ม 139.873 266 0.526   
รวม 140.685 269    

ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.896 3 0.632 1.995 0.115 
ภายในกลุ่ม 84.271 266 0.317   
รวม 86.167 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.35 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานในภาพรวมจาํแนก
ตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.115 ซึ� งมากว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 
และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปว่าอายุที�แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05   

2.3 สถานภาพที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  สถานภาพที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  สถานภาพที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางที� 4.36 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพ 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.424 2 0.212 0.841 0.619 
ภายในกลุ่ม 117.783 267 0.441   
รวม 118.207 269    

2.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.255 2 0.127 0.360 0.698 
ภายในกลุ่ม 94.412 267 0.354   
รวม 94.667 269    

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.593 2 0.297 0.765 0.466 
ภายในกลุ่ม 103.558 267 0.388   
รวม 104.152 269    

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ระหวา่งกลุ่ม 0.255 2 0.127 0.360 0.698 
ภายในกลุ่ม 94.412 267 0.354   
รวม 94.667 269    

5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ระหวา่งกลุ่ม 0.939 2 0.469 1.145 0.320 
ภายในกลุ่ม 109.447 267 0.410   
รวม 110.385 269    
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ตารางที� 4.36 (ต่อ) 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ระหวา่งกลุ่ม 1.325 2 0.663 1.269 0.283 
ภายในกลุ่ม 139.360 267 0.662   
รวม 140.685 269    

ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.271 2 0.136 0.422 0.656 
ภายในกลุ่ม 85.895 267 0.322   
รวม 86.167 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.36 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานในภาพรวมจาํแนก
ตามสถานภาพสมรส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.656 ซึ� งมากกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติ H1 สรุปวา่สถานภาพสมรสที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05   

2.4 ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางที� 4.37  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบติังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.022 3 0.674 1.543 0.204 

ภายในกลุ่ม 116.185 266 0.437   
รวม 118.207 269    

2.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.861 3 0.954 2.763 0.042* 
ภายในกลุ่ม 91.806 266 0.345   

รวม 94.667 269    
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ตารางที� 4.37  (ต่อ) 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 1.350 3 0.450 1.164 0.324 

ภายในกลุ่ม 102.802 266 0.386   
รวม 104.152 269    

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ระหวา่งกลุ่ม 2.861 3 0.954 2.763 0.042* 
ภายในกลุ่ม 91.806 266 0.345   

รวม 94.667 269    
5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ระหวา่งกลุ่ม 0.859 3 0.286 0.696 0.555 

ภายในกลุ่ม 109.526 266 0.412   
รวม 110.385 269    

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ระหวา่งกลุ่ม 5.461 3 1.820 3.581 0.014* 
 ภายในกลุ่ม 135.224 266 0.508   
 รวม 140.685 269    
ภาพรวมดา้นการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 1.820 3 0.607 1.913 0.128 
 ภายในกลุ่ม 84.347 266 0.317   
 รวม 86.167 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.37 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานในภาพรวมจาํแนก
ตามระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.0.128 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังาน
ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาํแนกตามระดับ
การศึกษาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 ซึ� งนอ้ยวา่ระดบันยัสําคญั
ทางสถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่ระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น มีค่า Sig. เท่ากบั 0.042 ซึ� งนอ้ยวา่ระดบั 
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นยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่ระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านการทาํงานร่วมกับผูอื้�น 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 ดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.014 ซึ� งน้อยว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที�  0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 แสดงว่าระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD ดงัแสดงผลในตารางที� 4.38 
 
ตารางที� 4.38  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัด้านคุณภาพของ

งานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
LSD 

อาย ุ
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
กลุ่ม I  

 
ต ํ�ากวา่มธัยม
ปลาย (ม6.) 

มธัยมปลาย  
(ม6.) 

อนุปริญญา 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี 

 Mean 3.95 3.87 3.76 4.08 
ตํ�ากวา่มธัยมปลาย  (ม6.) 3.95 - 0.088 

(0.352) 
0.193 

(0.056) 
- 0.127 
(0.294) 

มธัยมปลาย (ม6.) 3.87 - - - 0.105 
(0.252) 

- 0.215 
(0.059) 

อนุปริญญาหรือปวส. 3.76 - - - - 0.321 
(0.008*) 

ปริญญาตรี 4.08 - - - - 
 

 * มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที�  4.38 ผลการเปรียบเทียบค่า เฉลี�ยรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับการ
ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่  กลุ่มผูมี้การศึกษาระดบัปริญญา
ตรี มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่กล่มผูมี้การศึกษาระดบัอนุปริญญา (ปวส.) โดมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 และมีผลต่าง
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั -0.321  
 
ตารางที� 4.39  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับด้านการทาํงาน

ร่วมกบัผูอื้�น จาํแนกตามระดบัการศึกษา  
LSD 

อาย ุ  ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
กลุ่ม J 

กลุ่ม I  

 
ตํ�ากวา่มธัยม
ปลาย (ม6.) 

มธัยมปลาย  
(ม6.) 

อนุปริญญา 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี 

 Mean 3.95 3.87 3.76 4.08 

ตํ�ากวา่มธัยมปลาย  (ม6.) 3.95 - 0.088 
(0.352) 

0.193 
(0.056) 

- 0.127 
(0.294) 

มธัยมปลาย (ม6.) 3.87 - - - 0.105 
(0.252) 

- 0.215 
(0.059) 

อนุปริญญา หรือ ปวส. 3.76 - - - - 0.321 
(0.008*) 

ปริญญาตรี 
 

4.08 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.39 ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังาน
ด้านการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่กลุ่มผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรี   
มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่กลุ่มผูมี้การศึกษาระดบัอนุปริญญา (ปวส.) โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 และมีผลต่าง
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั -0.321   
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ตารางที� 4.40 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับด้านการปฏิบัติ     
ตามกฏระเบียบของบริษทั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

LSD 

อาย ุ  ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
กลุ่ม J 

กลุ่ม I  

 
ตํ�ากวา่มธัยม
ปลาย (ม6.) 

มธัยมปลาย  
(ม6.) 

อนุปริญญา 
หรือ ปวส. 

ปริญญาตรี 

 Mean 4.28 4.06 3.90 4.22 

ตํ�ากวา่มธัยมปลาย  (ม6.) 4.28 - 0.215 
(0.061) 

0.376 
(0.002*) 

0.061 
(0.680) 

มธัยมปลาย (ม6.) 4.06 - - 0.160 
(0.151) 

- 0.154 
(0.264) 

อนุปริญญา หรือ ปวส. 3.90 - - - - 0.315 
(0.030*) 

ปริญญาตรี 4.22 - - - - 
 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที�  4.40 ผลการเปรียบเทียบค่า เฉลี�ยรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับการ
ปฏิบติังาน ดา้นการปฏิบตัิตามกฎระเบียบของบริษทั จาํแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ กลุ่มผูมี้
การศึกษาตํ�ากวา่มธัยมปลาย (ม.6) มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่ผูมี้การศึกษาระดบั อนุปริญญาหรือปวส. โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.002 และมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั 0.376 ส่วนผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีค่าเฉลี�ยสูง
กวา่กลุ่มผูมี้การศึกษาระดบัอนุปริญญา (ปวส.) โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.030 และมีผลต่างค่าเฉลี�ยเท่ากบั 
-0.315 
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2.5 รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางที� 4.41  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบติังาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 
 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.146 3 0.382 0.868 0.458 
ภายในกลุ่ม 117.062 266 0.440   
รวม 118.207 269    

2.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.758 3 0.586 1.677 0.172 
ภายในกลุ่ม 92.909 266 0.349   
รวม 94.667 269    

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.309 3 0.103 0.264 0.852 
ภายในกลุ่ม 103.843 266 0.390   
รวม 104.152 269    

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ระหวา่งกลุ่ม 1.758 3 0.586 1.677 0.172 
ภายในกลุ่ม 92.909 266 0.349   
รวม 94.667 269    

5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ระหวา่งกลุ่ม 0.507 3 0.169 0.409 0.747 
ภายในกลุ่ม 109.879 266 0.413   
รวม 110.385 269    

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ระหวา่งกลุ่ม 1.284 3 0.428 0.817 0.485 
ภายในกลุ่ม 139.401 266 0.524   
รวม 140.685 269    

ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.565 3 0.188 0.585 0.625 
ภายในกลุ่ม 85.602 266 0.322   
รวม 86.167 269    
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จากตารางที� 4.41 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานในภาพรวมจาํแนก
ตามระดบัรายไดต่้อเดือน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.625 ซึ� งมากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปวา่รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานใน
ภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

2.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางที� 4.42  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบติังาน จาํแนกตามระยะเวลา       

ในการปฏิบติังาน 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.369 3 0.123 0.278 0.841 
ภายในกลุ่ม 117.838 266 0.443   
รวม 118.207 269    

2.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.794 3 0.265 0.750 0.523 
ภายในกลุ่ม 93.873 266 0.353   
รวม 94.667 269    

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 0.572 3 0.191 0.490 0.690 
ภายในกลุ่ม 103.580 266 0.389   
รวม 104.152 269    

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ระหวา่งกลุ่ม 0.794 3 0.265 0.750 0.523 
ภายในกลุ่ม 93.873 266 0.353   
รวม 94.667 269    
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ตารางที� 4.42   (ต่อ) 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ระหวา่งกลุ่ม 3.703 3 1.234 3.077 0.028* 
ภายในกลุ่ม 106.683 266 0.401   
รวม 110.385 269    

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ระหวา่งกลุ่ม 1.090 3 0.363 0.692 0.557 
ภายในกลุ่ม 139.595 266 0.525   
รวม 140.685 269    

ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.644 3 0.215 0.668 0.572 
ภายในกลุ่ม 85.522 266 0.322   
รวม 86.167 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที� 4.42 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานโดยรวมจาํแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.572 ซึ� งมากกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 ระยะเวลาในการปฏิบติังานที�แตกต่างกนัมีผลต่อการ
ปฏิบติังานโดยรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

เมื�อวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับการปฏิบัติงานจาํแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.028  ซึ� งน้อยว่าระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD ดงั
แสดงผลในตารางที� 4.43 
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ตารางที� 4.43  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับ ด้านลักษณะ     
การเป็นผูน้าํ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

LSD 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 
 ผลต่างของค่าเฉลี�ยระหวา่ง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
  ต ํ�ากวา่ 5 ปี 5 - 10 ปี มากกวา่ 10  - 15 ปี มากกวา่ 15 ปี 

กลุ่ม I Mean 3.98 3.64 3.68 3.82 
ตํ�ากวา่ 5 ปี 3.98 - 0.344 

(0.006*) 
0.304 

(0.028*) 
0.160 

(0.132) 
5 - 10 ปี 3.64 - - - 0.039 

(0.771) 
- 0.184 
(0.073) 

มากกวา่ 10 - 15 ปี 3.68 - 
 

 - 
 

- - 0.145 
(0.222) 

มากกวา่ 15 ปี 3.82 - 
 

- 
 

- - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

จากตารางที�  4.43 ผลการเปรียบเทียบค่า เฉลี�ยรายคู่ระดับความคิดเห็นเกี�ยวกับการ
ปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มผูมี้ระยะเวลา
ในการปฏิบติังานตํ�ากวา่ 5 ปี มีค่าเฉลี�ยสูงกวา่กลุ่มผูมี้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 - 10 ปี และกลุ่มผู ้
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 - 15 ปี  และมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 และ 0.028  โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี�ยเท่ากบั 0.334 และ 0.304 ตามลาํดบั  
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2.7 หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
H0  :  หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1  :  หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางที� 4.44  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบติังาน จาํแนกตามหน่วยงาน       

ที�สังกดั 

การปฏิบติังาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

1.ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.042 4 0.756 1.740 0.142 
ภายในกลุ่ม 115.183 265 0.435   
รวม 118.207 269    

2.ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.534 4 0.634 1.822 0.125 
ภายในกลุ่ม 92.132 265 0.348   
รวม 94.667 269    

3.ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ระหวา่งกลุ่ม 1.438 4 0.360 0.928 0.448 
ภายในกลุ่ม 102.714 265 0.388   
รวม 104.152 269    

4.ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ระหวา่งกลุ่ม 2.534 4 0.634 1.822 0.125 
ภายในกลุ่ม 92.132 265 0.348   
รวม 94.667 269    

5.ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ ระหวา่งกลุ่ม 0.364 4 0.091 0.219 0.928 
ภายในกลุ่ม 110.021 265 0.415   
รวม 110.385 269    

6.ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ ระหวา่งกลุ่ม 3.123 4 0.091 0.219 0.928 
ภายในกลุ่ม 137.562 265 0.415   
รวม 140.685 269    

ดา้นการปฏิบติังานโดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 2.485 4 0.621 1.968 0.100 
ภายในกลุ่ม 83.681 265 0.316   
รวม 86.167 269    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
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จากตารางที� 4.44 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียวที�ระดบันยัสําคญั 0.05 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังานโดยรวมจาํแนกตาม
หน่วยงานที�สังกดั มีค่า Sig. เท่ากบั 0.100 ซึ� งมากกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที� 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หน่วยงานที�สังกดัที�แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังาน
โดยรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 

 
ส่วนที� 4 การทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานที� 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อการทาํงาน ทาํการทดสอบโดยใช้

สถิติ Multiple linear regression    
  ขั0นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติแบบ Multiple linear regression ในการหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรเพื�อการพยากรณ์ กาํหนดให ้
  รูปแบบทั�วไปของสมการถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเส้นทั�วไปคือ 

 Y = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
เมื�อ 
 Y  คือ สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรตาม 
 X1, X2 X3……..Xn คือ ค่าตวัแปรอิสระที� 1,2,3…จนถึงตวัแปรอิสระที� n 

 β0  คือ ค่าคงที�ของสมการ 

 β1, β2, β3……..βn คือ ค่าสัมประสิทธิY ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตวัแปรอิสระที� 1,2,3,… 
จนถึงตวัแปรอิสระที� n 

ε  คือ ค่าความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน 
สมการในรูปของประชากร 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุน 

YT = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 

Y1 = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 

Y2 = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 

Y3 = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 

Y4 = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 

Y5 = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 

Y6 = β0 + β1X1 + β2X2 +….+ βnXn + ε 
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                 สมการประมาณค่า 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุน 
ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 
Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ4   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ5  =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

Ŷ6   =   b0 + b1X1 + b2X2 +…. + bnXn 

 
ในการทดสอบสมมติฐานกาํหนดใหต้วัแปรตาม  
 ŶT        คือ การปฏิบติังานในภาพรวม 
 Ŷ1        คือ ดา้นปริมาณงาน  
 Ŷ2        คือ ดา้นคุณภาพของงาน 
 Ŷ3         คือ ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� 
 Ŷ4     คือ ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 
 Ŷ5     คือ ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ 
 Ŷ6     คือ ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 
ตวัแปรอิสระ 

X1      คือ ปัจจยัจูงใจ 
X2      คือ ปัจจยัคํ0าจุน  

 

สมมติฐานที� 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจยัคํ0าจุน (X2) มี
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานในภาพรวม (ŶT )  

H0 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนไม่มีอิทธิพลกับ    
ความผกูพนัต่อการปฏิบติังานในภาพรวม 

H1 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลกับ           
การปฏิบติังานในภาพรวม 



75 
 

สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%   
 
ตารางที� 4.45  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน   

ประกอบด้วย ด้านปัจจยัจูงใจ (X1) และด้านปัจจยัคํ0าจุน (X2) ที�มีอิทธิพลต่อการ   
ปฏิบติังานในภาพรวม (ŶT ) 

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.591 0.349 0.344 0.458 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

จากตารางที� 4.45 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการปฏิบติังานในภาพรวม โดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.591 และ
สามารถทาํนายค่าสมการของการวเิคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R Square) ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 34.40 
 
ตารางที� 4.46   แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ

ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานในภาพรวม (ŶT )           

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.481 0.208  7.113 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.360 0.052 0.381 6.878 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.303 0.054 0.310 5.594 0.000* 

a  Dependent Variable: การปฏิบติังานในภาพรวม 

 จากตารางที� 4.46 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ� งนอ้ยกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานในภาพรวม สามารถ
นาํมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0  
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ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนค่าในสมการ 
ŶT   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.481 + 0.360X1 + 0.303X2 

 
สมมติฐานที� 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจยัคํ0าจุน (X2)มี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน (Ŷ1) 
H0 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 
H1 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 
 สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร
ต่าง ๆ ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%  
 
ตารางที� 4.47 แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน

ประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ (X1)และด้านปัจจัยคํ0 าจุน (X2) ที� มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน (Ŷ1) 

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.560 0.314 0.309 0.551 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

จากตารางที� 4.47 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุนมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบั
การปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน (Ŷ1) โดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.560 และ
สามารถทาํนายค่าสมการของการวเิคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R Square) ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 30.90 
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ตารางที� 4.48  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ
ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน (Ŷ1 )          

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.184 0.250  4.729 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.403 0.063 0.365 6.409 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.332 0.065 0.290 5.101 0.000* 

a  Dependent Variable: ดา้นปริมาณงาน 

 จากตารางที� 4.48 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานปริมาณงาน สามารถ
นาํมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0  

Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  
€แทนค่าในสมการ 
Ŷ1   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.184 + 0.403X1 + 0.332X2 

 
สมมติฐานที� 2.3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) 

มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน (Ŷ2 ) 
H0 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน 
H1 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน 
สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร

ต่าง ๆ ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%  

 

 

 

 



78 
 

ตารางที� 4.49  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน
ประกอบด้วย ด้านปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจจยัคํ0 าจุน (X2) ที�มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน (Ŷ2)  

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.556 0.309 0.303 0.495 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

จากตารางที� 4.49 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.556 
และสามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R Square) ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 
30.30 
 
ตารางที� 4.50  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ

ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน (Ŷ2 )           

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.469 0.225  6.531 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.268 0.057 0.271 4.745 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.386 0.059 0.377 6.600 0.000* 

a  Dependent Variable: ดา้นคุณภาพของงาน 

จากตารางที� 4.50 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ� งนอ้ยกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน และ
สามารถนาํมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0  
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                Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  
       แทนค่าในสมการ 
   Ŷ2   =   b0 + b1X1 + b2X2  
              1.469 + 0.268X1 + 0.386X2 

 
สมมติฐานที� 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ(X1)  และดา้นปัจยัคํ0าจุน(X2) มี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� (Ŷ3 ) 
H0 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� 
H1 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� 
สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร

ต่าง ๆไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%  
 
ตารางที� 4.51  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน

ประกอบด้วย ด้านปัจจยัจูงใจ (X1) และด้านปัจจยัคํ0 าจุน (X2) ที�มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� (Ŷ3) 

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.434 0.188 0.182 0.563 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

 จากตารางที� 4.51 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการปฏิบติังาน ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที�โดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากบั 0.434 และสามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R Square) ได้
เท่ากบัร้อยละ 18.20 
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ตารางที� 4.52 แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ
ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� (Ŷ3 )         

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.878 0.256  7.347 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.334 0.064 0.321 5.192 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.193 0.067 0.178 2.898 0.004* 

a  Dependent Variable: ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� 

จากตารางที� 4.52 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.004 ซึ� งนอ้ยกว่าระดบันยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ตามตารางสัมประสิทธิY ถดถอยพหุคูณเชิงบวกของปัจจยัดา้นจูงใจ และปัจจยั
คํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที�และสามารถนาํมาเขียนเป็นสมการ
ถดถอยพหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0   

Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนค่าในสมการ 
Ŷ3   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.878 + 0.334X1 + 0.193X2 

 
สมมติฐานที� 2.5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) 

มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น (Ŷ4 ) 
H0 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 
H1 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 
สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร

ต่าง ๆ ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%  
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ตารางที� 4.53   แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน
ประกอบด้วย ด้านปัจจยัจูงใจ (X1) และด้านปัจจยัคํ0 าจุน (X2) ที�มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น (Ŷ4) 

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.556 0.309 0.303 0.495 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

จากตารางที� 4.53 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการปฏิบติังาน การปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น โดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์
พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.556 และสามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R 
Square) ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 30.30 

 
ตารางที� 4.54  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ

ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น (Ŷ4)    

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.469 0.225  6.531 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.268 0.057 0.271 4.745 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.386 0.059 0.377 6.600 0.000* 

a  Dependent Variable: ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 

 จากตารางที� 4.54 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ� งนอ้ยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบั
ผูอื้�นและสามารถนาํมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0  
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Ŷ4   =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนค่าในสมการ 
Ŷ4   =   b0 + b1X1 + b2X2  

                         1.469 + 0.268X1 + 0.386X2 
 
สมมติฐานที� 2.6  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ(X1)  และดา้นปัจยัคํ0าจุน(X2) มี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ (Ŷ5 ) 
H0 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่มีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ 
H1 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลต่อการ

ปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ 
สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร

ต่าง ๆ ไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%  
 
ตารางที� 4.55  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน

ประกอบด้วย ด้านปัจจยัจูงใจ (X1) และด้านปัจจยัคํ0 าจุน (X2) ที�มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ (Ŷ5) 

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.460 0.212 0.206 0.577 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

จากตารางที� 4.55 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการปฏิบติังาน การปฏิบติังานดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น โดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์
พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.460 และสามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R 
Square) ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 20.60 
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ตารางที� 4.56  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ
ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ (Ŷ5)   

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.622 0.259  6.257 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.252 0.065 0.236 3.863 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.335 0.067 0.303 4.962 0.000* 

a  Dependent Variable: ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ  

 จากตารางที� 4.56 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ� งนอ้ยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ตามตารางสัมประสิทธิY ถดถอยพหุคูณเชิงบวกของปัจจยัดา้นจูงใจและปัจจยั
คํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ สามารถนาํมาเขียนเป็นสมการถดถอย
พหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0  
               Ŷ5  =   b0 + b1X1 + b2X2  

แทนค่าในสมการ 
Ŷ5 =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.622 + 0.252X1 + 0.335X2 

 
สมมติฐานที� 2.7 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจยัคํ0าจุน (X2) มี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั (Ŷ6 ) 

H0 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ0าจุนไม่มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั 

H1 : แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและด้านปัจจัยคํ0 าจุนมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั 

สถิติที�ใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื�อนาํค่าตวัแปร
ต่าง ๆไปสร้างเป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple linear regression) ในการพยากรณ์ใชค้่า
ระดบัความเชื�อมั�นที� 95%  
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ตารางที� 4.57  แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน
ประกอบดว้ยดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และด้านปัจจยัคํ0าจุน (X2) ที�มีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทั (Ŷ6) 

ตวัแปรทาํนาย R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 0.521 0.271 0.266 0.620 

a  Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ0าจุน 

จากตารางที� 4.57 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจ (X1) และปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีความสัมพนัธ์ในเชิง
บวกกบัการปฏิบติังาน ด้านการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทัโดยมีค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์
พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.521 และสามารถทาํนายค่าสมการของการวิเคราะห์ของตวัแปรตาม (Adjust R 
Square) ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 26.60 
 

ตารางที� 4.58   แสดงค่าสัมประสิทธิY สหสัมพนัธ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และ
ดา้นปัจจยัคํ0าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบของ
บริษทั (Ŷ6)  

ตวัแปรทาํนาย Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 1.318 0.281  4.685 0.000* 

ปัจจจัจูงใจ (X1 ) 0.327 0.071 0.271 4.623 0.000* 

ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) 0.423 0.073 0.338 5.768 0.000* 

a  Dependent Variable: ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 

จากตารางที� 4.58 พบวา่ปัจจยัจูงใจ (X1 ) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ปัจจยัคํ0าจุน (X2 ) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซึ� งนอ้ยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  และยอมรับ
สมมติฐาน H1 สรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ0าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นการปฏิบติัตามกฏ
ระเบียบของบริษทัและสามารถนาํมาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพื�อใชใ้นการพยากรณ์ไดด้งันี0  
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                Ŷ6  =   b0 + b1X1 + b2X2  
แทนค่าในสมการ 
  Ŷ6   =   b0 + b1X1 + b2X2  
            1.318+ 0.327X1 + 0.423X2 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

  
ตารางที� 4.59   สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที� 1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนั มีผล

ต่อแรงจูงในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ  

ปัจจยัส่วนบุคคล 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน ด้านปัจจยัจูงใจ 

ความสําเร็จ

ในหน้าที� 

การยอมรับ

นับถอื 

ลกัษณะของ

งานที�น่าสนใจ 

ความ

รับผดิชอบ 

ความ 

ก้าวหน้า 

รวมปัจจยั 

จูงใจ 

1. เพศ - - - - - - 

2. อาย ุ - � - - � - 

3. สถานภาพ - - - - - - 

4. ระดบัการศึกษา  �     

5. รายไดต้่อเดือน - � - - - - 

6. ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

- - - - - - 

7. หน่วยงานที�สงักดั - - - - - - 

เมื�อ    �   คือ มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
           -     คือ ไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
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ตารางที� 4.60   สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที� 1.2 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนั มีผล
ต่อแรงจูงในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ0าจุน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํ<าจุน 

ค่า 

ตอบ

แทน 

ความ 

สัมพนัธ์กบั

ผู้บังคับบัญชา 

ความ 

สัมพนัธ์กบั         

เพื�อนร่วมงาน 

การ

นิเทศ

งาน 

นโยบาย

การ

บริหาร 

สภาพ

การ

ทํางาน 

สภาพ

ชีวิต

ส่วนตัว 

รวม

ปัจจัย 

คํ<าจุน 

1. เพศ - - - - - - - - 

2. อาย ุ - � - - - - - - 
3. สถานภาพ - - - - - - - - 
4. ระดบั
การศึกษา 

- 
- - - - - - - 

5. รายไดต่้อเดือน � - - - - - - - 
6. ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

- - - - - - - - 

6. หน่วยงาน 
ที�สังกดั 

- - - - 
� 

- - - 

เมื�อ    �   คือ มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
           -     คือ ไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
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ตารางที� 4.61  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที� 2.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�แตกต่างกนั มีผล
ต่อการปฏิบติังาน  

ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ 

การปฏิบัติงาน 

ด้าน

ปริมาณ

งาน 

ด้าน

คุณภาพ

ของงาน 

ด้านความรู้

เกี�ยวกบังาน

ในหน้าที� 

ด้านการ

ทํางาน

ร่วมกบัผู้อื�น 

ด้านลกัษณะ

การเป็นผู้นํา 

ด้านการปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ

ของบริษัท 

รวมการ

ปฏิบัติ 

งาน 

1. เพศ - - - - - - - 
2. อาย ุ - - - - - - - 
3. สถานภาพ - - - - - - - 

4. ระดบัการศึกษา - � - � - � - 

5. รายไดต่้อเดือน - - - - - - - 

6. ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

- - - - � - - 

6. หน่วยงานที�
สังกดั 

- - - - - - - 

เมื�อ    �   คือ มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 
           -     คือ ไม่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ ในการทดสอบความแตกต่าง 

 

ตารางที� 4.62  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อ          
การปฏิบติังาน 

 
การปฏิบติังาน  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
       ปัจจยัจูงใจ            ปัจจยัคํ0าจุน 

ดา้นปริมาณงาน                                            
ดา้นคุณภาพของงาน 

    
       

 
 

ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที�            
ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�นการ 
ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ 
ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ 

 

        

 

 

ดา้นภาพรวม                 
เมื�อ    �   คือ มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 

            -     คือ ไม่มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน 

 

� 

� 

� 

� 

 

� 

� 

� 

� 

� 

� 

� 

� 

� 

� 



88 
 

ตารางที� 4.63 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานภาพรวมแรงจูงใจในการปฎิบติังานมีอิทธิพลต่อ 
การปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในการปฎิบติังานมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน สมการพยากรณ์  

ดา้นการปฏิบติังาน 
 
ดา้นคุณภาพของงาน 
 
ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� 
 
ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 
 
ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํ 
 
ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัฯ 
 
ภาพรวมการปฏิบติังาน 
 

Ŷ1  = 1.184 + 0.403X1 + 0.332X2 
 
Ŷ2  = 1.469 + 0.268X1 + 0.386X2 
         
Ŷ3 = 1.878 + 0.334X1 + 0.193X2 
         
Ŷ4 = 1.469 + 0.268X1 + 0.386X2 
         
Ŷ5 = 1.622 + 0.252X1 + 0.335X2 
         
Ŷ6  = 1.318+ 0.327X1 + 0.423X2 
         
ŶT  = 1.481 + 0.360X1 + 0.303X2 
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บทที�  5 
 

สรุปผลการวจิยั  การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
                

การศึกษาเรื�องแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานกรณีศึกษาบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั
โรงงานจงัหวดัปทุมธานี สรุปผลการวจิยัทั+งหมด 4 ส่วน ดงันี+  
  ส่วนที� 1  การสรุปขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
  ส่วนที� 2  การสรุปขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน 
  ส่วนที� 3  การสรุปขอ้มูลเกี�ยวกบัการปฏิบติังาน 
  ส่วนที� 4  การสรุปขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน 
 
5.1  สรุปผลการวจัิย  

ส่วนที� 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุมากกวา่ 29 - 39 ปีและมีสถานภาพสมรส โดยมีระดบัการศึกษามธัยม
ปลาย สังกดัฝ่ายคุณภาพ มีรายได ้10,001 - 20,000 บาทและมีอายกุารทาํงานมากกวา่ 15 ปี 

ส่วนที� 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ+าจุนเป็นแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก โดยในส่วนของปัจจยัจูงใจเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยพบวา่ 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ดา้นความสําเร็จในหน้าที� ดา้นการยอมรับนบัถือ
และดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัมากโดยดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัตํ�าสุด 
ส่วนของปัจจยัคํ+าจุนเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ย่อยพบว่า ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัมาก โดยด้าน
ค่าตอบแทนมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัตํ�าสุด   

ส่วนที� 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี�ยวกบัการปฏิบตังานของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส 
จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี  มีรายละเอียดดงันี+  
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ด้านการปฏิบัติงาน ผู ้ตอบแบบสอบถามมีระดบัความค ิด เห็น เก ี�ยวก บัการ 
ปฏิบตัิงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยพบวา่ ดา้นการ
ปฏิบตัิงาน ปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น ดา้นปริมาณงาน ด้าน
คุณภาพงาน ดา้นความรู้เกี�ยวกบังานในหนา้ที� ดา้นการเป็นผูน้าํ มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก  

ส่วนที� 4 การวเิคราะห์สมมติฐานตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ผลการศึกษาพบวา่ 
1. อาย ุระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจของการยอมรับนับถือแตกต่างกนั ส่วนอายุ รายได้ต่อเดือน และหน่วยงานที�สังกดั    
แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคจุ้นของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ค่าตอบแทน และนโยบายการบริหาร แตกต่างกนัตามลาํดบั 

2. ร ะ ดับ ก า ร ศึ ก ษ า ที� แ ต ก ต่ า ง กัน มี ผ ล ต่ อ ก า ร ป ฏิ บัติ ก า ร ด้า น คุ ณ ภ า พ ข อ ง ง า น 
ด้า นกา รทํา ง า นร่วมกับ ผู ้อื� นและ ด้านก ารป ฏิ บัติตาม ก ฎระ เ บีย บ ของ บริษัท แตก ต่า ง กัน 
ส่วนระยะเวลาการปฏิบติังานมีผลต่อการปฏิบติังานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้าํแตกต่างกนั 

3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ+ าจุนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติัใน 
ภาพรวม และสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ ดงันี+  1.481+0.360x1+0.3037x2  โดยสามารถทาํนาย   
ค่าสมการของการวิเคราะห์ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 34.40 และม◌คี่าสัมประสิทธิJ สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 
0.591 
 
5.2  การอภิปรายผลการวจัิย  

ในดา้นของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที�มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่าอายุที�
แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานเกี�ยวกบัปัจจยัจูงใจด้านการยอมรับนับถือ และด้าน
ความก้าวหน้าแตกต่างกัน เนื�องจากอายุมีความสัมพนัธ์กบัประสบการณ์ในการทาํงานจึงมีผลใน   
ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความกา้วหนา้ ซึ� งสอดคลอ้งกบังานของ วลี ตั+งสวสัดิJ ตระกูล (2541) ที�
ศึกษาพบวา่ ผูมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะมีความสัมพนัธ์กบัผูมี้อายุมาก ดงันั+นบริษทัฯ จึงควร
เพิ�มในส่วนของกิจกรรมที�จะสามารถสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานที�มีระดบัอายุนอ้ย ๆ ให้มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากขึ+น เช่น เงิน Incentive ที�จะจ่ายเมื�อผลผลิตเกินเป้าที�ตั+งไวห้รือเบี+ยขยนั เมื�อ
พนกังานมาปฏิบติังานไดต้ามเกณฑที์�ตั+งไว ้
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การศึกษาและรายไดต่้อเดือน ที�แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น
การยอมรับนบัถือแตกต่างกนั เนื�องจากระดบัการศึกษาส่งผลโดยตรงกบัความรู้และความสามารถใน
การปฏิบติังานและส่งผลต่อรายไดต่้อเดือนที�ไดรั้บ ดงันั+นจึงมีผลกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ซึ� งสอดคลอ้งกบังานของ ปุณณภา  อมรปิยะกิจ (2552) ที�ศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

รายไดต่้อเดือนที�แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเกี�ยวกบัด้านปัจจยั   
ค ํ+ าจุน ด้านค่าตอบแทนแตกต่างกนั เนื�องจากบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกัด เป็นบริษทัที�ดาํเนินการ
เกี�ยวกบัการผลิตบรรจุภณัฑ์แกว้ ซึ� งตอ้งผลิตตลอด 24 ชั�วโมง จึงจดัอยูใ่นประเภทอุตสาหกรรมหนกั 
ดังนั+ นค่าตอบแทนจึงเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานที�สําคญัข้อหนึ� ง ซึ� งสอดคล้องกับงานของ 
ภุมรินทร์ ทวชิศรี (2552) ที�ศึกษาพบวา่ รายไดที้�แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั ดงันั+นบริษทัจึงควรใหค้วามสาํคญักบัเรื�องของค่าตอบแทนโดยอาจเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมที�
อยูใ่นประเภทเดียวกนัที�มีลกัษณะงานเหมือนกนั  เพื�อรักษาทรัพยากรบุคคลใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

ระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนั มีผลต่อการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นการทาํงาน
ร่วมกับผูอื้�นและด้านการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทัแตกต่างกัน เนื�องจากการศึกษาทาํให้
บุคคลากรมีความรอบรู้ และสามารถนาํไประยุกต์ใช้กบังานได ้จึงมีผลในดา้นคุณภาพของงาน การ
ทาํงานร่วมกบัผูอื้�น และการปฏิบติัตามกฏระเบียบของบริษทัฯ ดงันั+นบริษทัฯจึงควรให้โอกาสกบั
พนกังานไดมี้โอกาสในการเพิ�มพูนความรู้ โดยการส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอกาสศึกษาต่อในระดบั
ที�สูงขึ+น 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน เนื�องจากแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
คือสิ� งเร้าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเมื�อบุคคลาการมีความพึงพอใจแล้วก็จะ
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุขและปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

อยา่งไรก็ตามการศึกษาครั+ งนี+ เป็นการศึกษาจากประชากรและกลุ่มตวัอย่างที�เป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ ดงันั+นขอ้มูลที�ไดอ้าจจะไม่ตรงตามความคิดเห็นจริงของพนกังาน เนื�องจากพนกังาน
อาจเกรงวา่จะส่งผลกระทบกบัการทาํงาน    
 
5.3  ข้อเสนอแนะที�ได้จากการวจัิย 

ขอ้เสนอแนะที�ไดจ้ากการวจิยั เนื�องจากผลการศึกษา พบวา่ระดบัอายุที�แตกต่างกนั มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ+าจุน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ พนกังานที�
มีช่วงอายมุากจะไดรั้บการยอมรับนบัถือ และมีความกา้วหนา้มากกวา่พนกังานที�มีช่วงอายุนอ้ย ดงันั+น



92 
 

บริษทัควรให้ความสําคญักบัพนกังานในทุกช่วงอายุ เนื�องจากพนกังานที�มีอายุนอ้ยจะมีในส่วนของ
ความกระตือรือร้นในการทาํงาน ส่วนพนกังานที�มีช่วงอายุมากจะมีในส่วนของประสบการในการ
ทาํงาน ดงันั+นการคาํนึงถึงและใหค้วามสาํคญักบัพนกังานที�มีระดบัอายุที�แตกต่างกนัจะสามารถทาํให้
บริษทัไดรั้บประโยชน์สูงสุด 

ขอ้ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูมี้ช่วงอายุน้อยจะมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
มากกวา่ผูมี้ช่วงอายุมาก ดงันั+นจึงควรมีการเพิ�มในส่วนของกิจกรรมสันทนาการ เพื�อให้พนกังานที�มี
ช่วงอายมุากไดมี้ส่วนร่วมเพื�อเพิ�มในส่วนของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามากขึ+น   

ดา้นระดบัการศึกษาพบวา่ การศึกษาที�แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น
ปัจจยัจูงใจ ขอ้การยอมรับนับถือ โดยกลุ่มผูมี้ระดบัการศึกษาสูงจะได้รับการการยอมรับนับถือ 
มากกว่ากลุ่มที�มีระดบัการศึกษาน้อยกวา่ ดงันั+นบริษทัควรให้โอกาสพนกังานที�มีระดบัการศึกษาที�
นอ้ยกวา่ไดมี้โอกาสศึกษาเรียนรู้เพิ�มเติมเพื�อใหเ้ป็นที�ยอมรับนบัถือมากขึ+น  
         
5.4  งานวจัิยที�เกี�ยวเนื�องในอนาคต 

1. ศึกษาเปรียบเทียบเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบักลุ่มธุรกิจอื�น ๆ ที�หลากหลาย
เพื�อหาปัจจยัที�เหมาะสมกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการ 

2. ศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการถ่ายโอนความรู้ของพนกังานในระดบัปฏิบติัการ ในช่วงอายุที�
แตกต่างกนั 

3. ศึกษาเกี�ยวกบัปัจจยัที�มีผลต่อการจดัการความรัขององคก์รในระดบัปฏิบติัการ 
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แบบสอบถาม 
 

เรื�อง การศึกษาแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั 
โรงงานจงัหวดัปทุมธานี  

  

คาํชี�แจงเกี�ยวกบัแบบสอบถาม 
1. การศึกษานี, มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาเรื� องแรงจูงใจที�มีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัปฎิบติัการ บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี 
2. แบบสอบถามนี, มี 3 ส่วน 

ส่วนที�1 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที�2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนที�3 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการปฏิบติังาน 
กรุณาเลือกคาํตอบที�ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที�สุดเพียงคาํตอบเดียว และตอบ

คาํถามใหค้รบทุกขอ้ คาํตอบของท่านทั,งหมดผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบั  
 

ส่วนที�1 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํชี,แจง กรุณาใส่เครื�องหมาย  �  ลงในหนา้ขอ้ความที�ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากที�สุด 
 
1. เพศ 
                    1. ชาย 

 
       2. หญิง 

2. อาย ุ
                    1. 20-29 ปี 
                    3. มากกวา่ 39-49 ปี                                                                                        

 
       2. มากกวา่ 29-39 ปี 
       4. มากกวา่ 49 ปี 

3.  สถานภาพ 
                    1.โสด 
                    3. หยา่/หมา้ย 
 
 
 

 
       2. สมรส 
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4. ระดบัการศึกษา 
                     1. ตํ�ากวา่มธัยมปลาย(ม.6) 
                      3. อนุปริญญา หรือ ปวส. 
                     5. สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. รายไดต่้อเดือนของท่าน 
                    1. ตํ�ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 
                    3. 20,001-30,000 บาท 
                    5. 40,0001 บาท ขึ,นไป 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
                    1. ตํ�ากวา่ 5 ปี 
                    3. มากกวา่ 10-15 ปี                    
7. หน่วยงานที�สังกดั 
                    1. ฝ่ายผลิต                                
                    2. ฝ่ายวศิวกรรม 
                    3.ฝ่ายคุณภาพ 
                    4. ฝ่ายโลจิสติกส์ 
                    5.ฝ่ายธุรการ/จดัซื,อ/บุคคล 
              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
        2. มธัยมปลาย(ม.6) 
        4. ปริญญาตรี 
 
       
                    2. 10,001-20,000 บาท 
                    4. 30,001-40,000 บาท 
 
 
                     2. 5-10 ปี 
                     4. มากกวา่ 15 ปี 
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ส่วนที� 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเครื�องหมาย  � ลงในช่องที�ตรงกบัความเป็นจริง(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก      2 = ไม่เห็นดว้ย      3 = ไม่แน่ใจ     4 = เห็นดว้ย     5 = เห็นดว้ยอยา่งมาก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค่านํ�าหนักของตัวเลอืก 

1 2 3 4 5 

ด้านปัจจัยจูงใจ (ข้อ1-15) 
ด้านความสําเร็จของงาน 
1. ท่านรู้สึกว่าทํางานที� รับผิดชอบและงานที�ได้รับมอบหมายสําเร็จตาม
วตัถุประสงค ์

     

2.ท่านรู้สึกวา่สามารถแกปั้ญหาที�เกิดขึ,นในขณะที�ปฏิบติังานไดส้าํเร็จ      
3.ท่านรู้สึกภูมิใจเมื�อหัวหนา้งานแสดงให้เห็นว่ามีความพอใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

ด้านการยอมรับนับถือ 
4.ท่านไดรั้บคาํชมเชยและความเชื�อถือ ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบังานที�ไดรั้บมอบหมาย 

     

5.ท่านรู้สึกพึงพอใจเมื�อท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื�อนร่วมงานในแผนกเดียวกนั      
6.ความคิดเห็นต่างๆที�ท่านเสนอแนะมกัไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา      
ด้านลกัษณะงานที�ปฏิบัต ิ
7.หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดหนา้ที�ความรับผดิชอบของท่านไวช้ดัเจน 

     

8. ท่านไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และความถนดัที�มีอยู ่      
9.ท่านรู้สึกพอใจเมื�องานที�ท่านทาํมีลกัษณะทา้ทายความสามารถและจูงใจให้
อยากปฏิบติั 

     

ด้านความรับผดิชอบ 
10.ท่านสามารถมาปฏิบติังานไดต้ามเวลาที�กาํหนด 

     

11.ท่านสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานสําเร็จแมจ้ะเลยเวลาปฏิบติังานปกติของ
ท่าน 

     

12.ท่านสามารถเขา้ช่วยงานนอกเวลาทาํงานปกติได ้      
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ส่วนที� 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเครื�องหมาย � ลงในช่องที�ตรงกบัความเป็นจริง(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก      2 = ไม่เห็นดว้ย       3 = ไม่แน่ใจ      4 = เห็นดว้ย     5 = เห็นดว้ยอยา่งมาก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค่านํ�าหนักของตัวเลอืก 

1 2 3 4 5 

ด้านความก้าวหน้า 
13. ท่านไดรั้บการสนับสนุนในดา้นการพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม สัมมนา เพื�อ
เพิ�มพนูความรู้ 

     

14.ท่านไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงานที�เกี�ยวขอ้งกบังานในหนา้ที�      
15. หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื�อเพิ�มวฒิุการศึกษา      
ด้านปัจจัยคํ�าจุน (ข้อ16-36) 
ด้านค่าตอบแทน 
16.เงินเดือนที�ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

17. สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆที�ไดรั้บมีความเหมาะสม      
18.ท่านไม่คิดเปลี�ยนงานใหม่ ถ้าบริษัทมีความมั�นคงสูง ถึงแม้รายได้และ
สวสัดิการตํ�า 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
19.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ที� 

     

20.ท่านคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัให้คาํปรึกษา เมื�อท่านมีปัญหาและให้
ความช่วยเหลืออยา่งจริงใจ 

     

21.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบอยา่ง 
เสมอภาค 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
22.ท่านสามารถเป็นที�พึ�งพาของเพื�อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

23.ท่านมีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัผูร่้วมงาน      
24.เพื�อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกนัสามารถช่วยเหลือซึ� งกนัและกนัได ้      
ด้านการนิเทศงาน 
25.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาสอนงานตรงตามหนา้ที�รับผดิชอบ 

     

26.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามหนา้ที�รับผดิชอบ      
27.ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามีการใหค้วามรู้เรื�องความปลอดภยัในการทาํงาน      
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ส่วนที� 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเครื�องหมาย � ลงในช่องที�ตรงกบัความเป็นจริง(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก      2 = ไม่เห็นดว้ย       3 = ไม่แน่ใจ      4 = เห็นดว้ย     5 = เห็นดว้ยอยา่งมาก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค่านํ�าหนักของตัวเลอืก 

1 2 3 4 5 
ด้านนโยบายและการบริหาร 
28.ท่านรู้สึกวา่ฝ่ายจดัการมีการสื�อสารที�ดีเกี�ยวกบันโยบายขององคก์รของท่าน 

     

29.ท่านทราบถึงนโยบายขององคก์รของท่าน      
30.ท่านเขา้ใจนโยบายการบริหารองคก์รของท่าน      
ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
31.ท่านคิดวา่มีเครื�องมือและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้นหน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสม 

     

32. ท่านคิดว่าสถานที�ทาํงานมีแสงสว่าง อากาศถ่ายเทมีอุณหภูมิที�เหมาะสมใน
การปฏิบติังาน 

     

33.ท่านคิดวา่บริษทัของท่านมีความปลอดภยัในการทาํงาน      
ด้านสภาพชีวติส่วนตวั 
34.ท่านคิดวา่ชั�วโมงการทาํงานของท่านไม่ไดก้ระทบต่อชีวิตส่วนตวั 

     

35.ท่านรู้สึกพอใจที�ท่านไดมี้โอกาสเยี�ยมญาติ พี�นอ้งตามที�ท่านตอ้งการ      
36.ท่านรู้สึกพอใจที�ท่านสามารถมีเวลาไปท่องเที�ยวกบัครอบครัว      
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ส่วนที� 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติังาน 
โปรดเลือกคาํตอบโดยทาํเครื�องหมาย � ลงในช่องที�ตรงกบัความเป็นจริง(เลือกเพียง 1 คาํตอบ) 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก      2 = ไม่เห็นดว้ย       3 = ไม่แน่ใจ      4 = เห็นดว้ย     5 = เห็นดว้ยอยา่งมาก 

การปฏิบัติงาน 
ค่านํ�าหนักของตัวเลอืก 

1 2 3 4 5 

ด้านปริมาณงาน 
1. ท่านสามารถทาํงานตามที�ไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วงไดท้นัเวลา 

     

2. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ที�ของท่านไดต้ามมาตรฐานที�บริษทัตั,งเป้าหมายไว ้      
3. ท่านเอาใจใส่ติดตามงานที�ไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ      
ด้านคุณภาพงาน 
4.ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาขึ,นตามมาในภายหลงั 

     

5. ท่านไดรั้บความไวว้างใจและเชื�อถือจากผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายงานให้
ปฏิบติั 

     

6. ผลงานของท่านน่าเชื�อถือ มีความผดิพลาดในการปฏิบติันอ้ย      
ด้านการทาํงานร่วมกบัผู้อื�น 
7. ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอื�นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

8. ท่านสามารถสร้างความสัมพนัธ์ที�ดีในการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น      
9. ท่านให้ความร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบติังานทั,งหน่วยงานของตนเองและ
หน่วยงานอื�น 

     

ด้านความรู้เกี�ยวกบังานในหน้าที� 
10. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจงานในหนา้ที�เป็นอยา่งดี 

     

11. ท่านมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาหรือขอ้บกพร่องในงานได ้      
12. ท่านสามารถริเริ�มงานใหม่ๆที�เป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังานในหนา้ที�ได ้      
ด้านการเป็นผู้นํา 
13. ท่านมีความคิดริเริ�มในการทาํงานต่างๆ 

     

14. ท่านมีพลงัและตั,งใจทาํงานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค      
15. ท่านสามารถแนะนาํเพื�อนร่วมงานใหป้รับปรุงขั,นตอนหรือวธีิการทาํงานได ้      
ด้านการปฏิบัตติามกฎระเบียบของบริษัทฯ และเข้าร่วมกจิกรรม 
16.ท่านเคารพต่อกฎระเบียบของบริษทัฯ 

     

17.ท่านปฏิบติัตามระเบียบความปลอดภยัในการทาํงาน      
18.ท่านยนิดีและเขา้ร่วมกิจกรรมกิจกรรมของบริษทัฯ      
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ภาคผนวก ข 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
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Reliability 
 

ขนาดกลุ่มทดสอบความน่าเชื�อถือของแบบสอบถาม 30 ชุด 
 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 11.1 

Excludeda 240 88.9 

Total 270 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.972 75 

 
สมมติฐานที� 1 

T-Test 
Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ดา้นความสําเร็จของงาน ชาย 158 3.94 .615 .049 

หญิง 112 3.89 .635 .060 

ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 158 3.65 .667 .053 

หญิง 112 3.51 .671 .063 

ดา้นลกัษณะงานที,ปฎิบติั ชาย 158 3.94 .615 .049 

หญิง 112 3.89 .635 .060 

ดา้นความรับผิดชอบ ชาย 158 3.97 .704 .056 

หญิง 112 3.94 .763 .072 

ดา้นความกา้วหน้า ชาย 158 3.44 .785 .062 

หญิง 112 3.48 .827 .078 

ดา้นปัจจยัจูงใจ ชาย 158 3.78 .568 .045 

หญิง 112 3.77 .644 .061 
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Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ดา้นค่าตอบแทน ชาย 158 3.27 .771 .061 

หญิง 112 3.29 .885 .084 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ชาย 158 3.65 .758 .060 

หญิง 112 3.71 .866 .082 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื,อนร่วมงาน ชาย 158 3.88 .662 .053 

หญิง 112 3.96 .657 .062 

ดา้นการนิเทศงาน ชาย 158 3.78 .680 .054 

หญิง 112 3.81 .822 .078 

ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 158 3.56 .623 .050 

หญิง 112 3.82 .687 .065 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ชาย 158 3.33 .735 .058 

หญิง 112 3.46 .747 .071 

ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั ชาย 158 3.79 .758 .060 

หญิง 112 3.75 .765 .072 

ดา้นปัจจยัคาํ◌้จุน ชาย 158 3.59 .542 .043 

หญิง 112 3.71 .624 .059 
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Oneway 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านอายุ ปัจจยัจูงใจ 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน Between Groups .929 3 .310 .797 .496 

Within Groups 103.279 266 .388   

Total 104.207 269    

ดา้นการยอมรับนบัถือ Between Groups 3.788 3 1.263 2.861 .037 

Within Groups 117.397 266 .441   

Total 121.185 269    

ดา้นลกัษณะงานที,ปฎิบติั Between Groups .929 3 .310 .797 .496 

Within Groups 103.279 266 .388   

Total 104.207 269    

ดา้นความรับผิดชอบ Between Groups .513 3 .171 .320 .811 

Within Groups 142.039 266 .534   

Total 142.552 269    

ดา้นความกา้วหนา้ Between Groups 8.417 3 2.806 4.535 .004 

Within Groups 164.550 266 .619   

Total 172.967 269    

ดา้นปัจจยัจูงใจ Between Groups .322 3 .107 .296 .828 

Within Groups 96.345 266 .362   

Total 96.667 269    
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Post Hoc Tests 
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ดา้นอาย ุปัจจยัคํ<าจุน 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน Between Groups 2.822 3 .941 1.411 .240 

Within Groups 177.345 266 .667   

Total 180.167 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

Between Groups 10.022 3 3.341 5.430 .001 

Within Groups 163.641 266 .615   

Total 173.663 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื,อนร่วมงาน 

Between Groups 1.219 3 .406 .933 .425 

Within Groups 115.822 266 .435   

Total 117.041 269    

ดา้นการนิเทศงาน Between Groups .736 3 .245 .444 .722 

Within Groups 147.060 266 .553   

Total 147.796 269    

ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

Between Groups .584 3 .195 .442 .723 

Within Groups 117.079 266 .440   

Total 117.663 269    

ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน 

Between Groups 3.886 3 1.295 2.392 .069 

Within Groups 144.055 266 .542   

Total 147.941 269    

ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั Between Groups 3.277 3 1.092 1.913 .128 

Within Groups 151.941 266 .571   

Total 155.219 269    

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน Between Groups 1.156 3 .385 1.152 .329 

Within Groups 88.996 266 .335   

Total 90.152 269    
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Post Hoc Tests 
 

 

Multiple Comparisons 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
LSD 

(I) อาย ุ (J) อาย ุ Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

20-29 ปี มากกวา่29-39ปี -.072 .134 .589 -.34 .19 

มากกวา่39-49 ปี .374* .138 .007 .10 .65 

มากกวา่49ปี .060 .178 .738 -.29 .41 

มากกวา่ 

29-39ปี 

20-29 ปี .072 .134 .589 -.19 .34 

มากกวา่39-49 ปี .446* .115 .000 .22 .67 

มากกวา่49ปี .132 .161 .413 -.19 .45 

มากกวา่ 

39-49 ปี 

20-29 ปี -.374* .138 .007 -.65 -.10 

มากกวา่29-39ปี -.446* .115 .000 -.67 -.22 

มากกวา่49ปี -.314 .164 .057 -.64 .01 

มากกวา่ 

49ปี 

20-29 ปี -.060 .178 .738 -.41 .29 

มากกวา่29-39ปี -.132 .161 .413 -.45 .19 

มากกวา่39-49 ปี .314 .164 .057 .00 .64 

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

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน Between Groups .470 2 .235 .605 .547 

Within Groups 103.737 267 .389   

Total 104.207 269    

ดา้นการยอมรับนบัถือ Between Groups 1.118 2 .559 1.244 .290 

Within Groups 120.067 267 .450   

Total 121.185 269    

ดา้นลกัษณะงานที,
ปฎิบติั 

Between Groups .470 2 .235 .605 .547 

Within Groups 103.737 267 .389   

Total 104.207 269    

ดา้นความรับผิดชอบ Between Groups .106 2 .053 .099 .905 

Within Groups 142.446 267 .534   

Total 142.552 269    

ดา้นความกา้วหนา้ Between Groups .418 2 .209 .324 .724 

Within Groups 172.548 267 .646   

Total 172.967 269    

ดา้นปัจจยัจูงใจ Between Groups .184 2 .092 .255 .775 

Within Groups 96.482 267 .361   

Total 96.667 269    
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ดา้นสถานภาพ ปัจจยัคํ<าจุน 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน Between Groups .239 2 .120 .177 .838 

Within Groups 179.928 267 .674   

Total 180.167 269    

ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

Between Groups 2.423 2 1.212 1.889 .153 

Within Groups 171.239 267 .641   

Total 173.663 269    

ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพื,อนร่วมงาน 

Between Groups .016 2 .008 .018 .982 

Within Groups 117.025 267 .438   

Total 117.041 269    

ดา้นการนิเทศงาน Between Groups .713 2 .357 .647 .524 

Within Groups 147.083 267 .551   

Total 147.796 269    

ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 

Between Groups .998 2 .499 1.142 .321 

Within Groups 116.665 267 .437   

Total 117.663 269    

ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

Between Groups .226 2 .113 .205 .815 

Within Groups 147.714 267 .553   

Total 147.941 269    

ดา้นสภาพชีวิต
ส่วนตวั 

Between Groups .047 2 .024 .041 .960 

Within Groups 155.171 267 .581   

Total 155.219 269    

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน Between Groups .397 2 .198 .590 .555 

Within Groups 89.755 267 .336   

Total 90.152 269    
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ดา้นระดบัการศึกษา ปัจจยัจูงใจ 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จ 
ของงาน 

Between Groups .546 3 .182 .467 .706 

Within Groups 103.662 266 .390   

Total 104.207 269    

ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ 

Between Groups 5.483 3 1.828 4.202 .006 

Within Groups 115.702 266 .435   

Total 121.185 269    

ดา้นลกัษณะงานที,
ปฎิบติั 

Between Groups .546 3 .182 .467 .706 

Within Groups 103.662 266 .390   

Total 104.207 269    

ดา้นความ
รับผิดชอบ 

Between Groups 1.257 3 .419 .789 .501 

Within Groups 141.294 266 .531   

Total 142.552 269    

ดา้นความกา้วหนา้ Between Groups 4.158 3 1.386 2.184 .090 

Within Groups 168.809 266 .635   

Total 172.967 269    

ดา้นปัจจยัจูงใจ Between Groups .696 3 .232 .643 .588 

Within Groups 95.971 266 .361   

Total 96.667 269    
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 
LSD 

     

(I) ระดบัการศึกษา (J) ระดบัการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย มธัยมปลาย .162 .106 .127 -.05 .37 

อนุปริญญาหรือปวส. -.162 .113 .154 -.38 .06 

ปริญญาตรี -.172 .136 .206 -.44 .10 

มธัยมปลาย ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.162 .106 .127 -.37 .05 

อนุปริญญาหรือปวส. -.324* .103 .002 -.53 -.12 

ปริญญาตรี -.334* .127 .009 -.58 -.08 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย .162 .113 .154 -.06 .38 

มธัยมปลาย .324* .103 .002 .12 .53 

ปริญญาตรี -.010 .134 .939 -.27 .25 

ปริญญาตรี ตํ,ากวา่มธัยมปลาย .172 .136 .206 -.10 .44 

มธัยมปลาย .334* .127 .009 .08 .58 

อนุปริญญาหรือปวส. .010 .134 .939 -.25 .27 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.     
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ดา้นระดบัการศึกษา ปัจจยัคํ<าจุน 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน Between Groups 1.432 3 .477 .711 .546 

Within Groups 178.734 266 .672   

Total 180.167 269    

ดา้นความสมัพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา 

Between Groups 2.751 3 .917 1.427 .235 

Within Groups 170.912 266 .643   

Total 173.663 269    

ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพื,อนร่วมงาน 

Between Groups 1.116 3 .372 .853 .466 

Within Groups 115.925 266 .436   

Total 117.041 269    

ดา้นการนิเทศงาน Between Groups 1.535 3 .512 .931 .426 

Within Groups 146.261 266 .550   

Total 147.796 269    

ดา้นนโยบายและ
การบริหาร 

Between Groups 2.902 3 .967 2.242 .084 

Within Groups 114.761 266 .431   

Total 117.663 269    

ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

Between Groups 1.324 3 .441 .800 .495 

Within Groups 146.617 266 .551   

Total 147.941 269    

ดา้นสภาพชีวิต
ส่วนตวั 

Between Groups 1.030 3 .343 .592 .621 

Within Groups 154.189 266 .580   

Total 155.219 269    

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน Between Groups 1.839 3 .613 1.846 .139 

Within Groups 88.313 266 .332   

Total 90.152 269    
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ดา้นรายไดต้่อเดือน ปัจจยัจูงใจ 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน 

Between Groups .479 3 .160 .410 .746 

Within Groups 103.728 266 .390   

Total 104.207 269    

ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ 

Between Groups 3.900 3 1.300 2.949 .033 

Within Groups 117.285 266 .441   

Total 121.185 269    

ดา้นลกัษณะงาน 
ที,ปฎิบติั 

Between Groups .479 3 .160 .410 .746 

Within Groups 103.728 266 .390   

Total 104.207 269    

ดา้นความ
รับผิดชอบ 

Between Groups 2.016 3 .672 1.272 .284 

Within Groups 140.535 266 .528   

Total 142.552 269    

ดา้นความกา้วหนา้ Between Groups 1.099 3 .366 .567 .637 

Within Groups 171.868 266 .646   

Total 172.967 269    

ดา้นปัจจยัจูงใจ Between Groups 2.426 3 .809 2.282 .080 

Within Groups 94.241 266 .354   

Total 96.667 269    
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 
LSD 

(I) รายได ้ (J) รายได ้
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั

10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -.185* .089 .040 -.36 .00 

20,001-30,000 บาท -.337* .129 .009 -.59 -.08 

30,001-40,000 บาท -.387 .280 .168 -.94 .16 

10,001-
20,000 บาท 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั10,000 บาท .185* .089 .040 .01 .36 

20,001-30,000 บาท -.152 .123 .219 -.40 .09 

30,001-40,000 บาท -.202 .277 .467 -.75 .34 

20,001-
30,000 บาท 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั10,000 บาท .337* .129 .009 .08 .59 

10,001-20,000 บาท .152 .123 .219 -.09 .40 

30,001-40,000 บาท -.050 .292 .865 -.62 .53 

30,001-
40,000 บาท 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั10,000 บาท .387 .280 .168 -.16 .94 

10,001-20,000 บาท .202 .277 .467 -.34 .75 

20,001-30,000 บาท .050 .292 .865 -.53 .62 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.     
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ดา้นรายไดต้่อเดือน  ปัจจยัคํ<าจุน 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน Between Groups 8.834 3 2.945 4.572 .004 

Within Groups 171.333 266 .644   

Total 180.167 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

Between Groups .871 3 .290 .447 .720 

Within Groups 172.792 266 .650   

Total 173.663 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื,อนร่วมงาน 

Between Groups .623 3 .208 .475 .700 

Within Groups 116.417 266 .438   

Total 117.041 269    

ดา้นการนิเทศงาน Between Groups 1.170 3 .390 .707 .548 

Within Groups 146.627 266 .551   

Total 147.796 269    

ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

Between Groups 1.191 3 .397 .907 .438 

Within Groups 116.472 266 .438   

Total 117.663 269    

ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน 

Between Groups .099 3 .033 .059 .981 

Within Groups 147.842 266 .556   

Total 147.941 269    

ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั Between Groups 1.224 3 .408 .705 .550 

Within Groups 153.994 266 .579   

Total 155.219 269    

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน Between Groups .581 3 .194 .575 .632 

Within Groups 89.571 266 .337   

Total 90.152 269    
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Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นค่าตอบแทน 
LSD 

(I) รายได ้ (J) รายได ้
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั
10,000 บาท 

10,001-20,000 บาท -.372* .108 .001 -.59 -.16 

20,001-30,000 บาท -.125 .156 .422 -.43 .18 

30,001-40,000 บาท -.603 .338 .076 -1.27 .06 

10,001-
20,000 บาท 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั10,000 บาท .372* .108 .001 .16 .59 

20,001-30,000 บาท .247 .149 .099 -.05 .54 

30,001-40,000 บาท -.231 .335 .492 -.89 .43 

20,001-
30,000 บาท 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั10,000 บาท .125 .156 .422 -.18 .43 

10,001-20,000 บาท -.247 .149 .099 -.54 .05 

30,001-40,000 บาท -.477 .353 .178 -1.17 .22 

30,001-
40,000 บาท 

ตํ,ากวา่หรือเท่ากบั10,000 บาท .603 .338 .076 -.06 1.27 

10,001-20,000 บาท .231 .335 .492 -.43 .89 

20,001-30,000 บาท .477 .353 .178 -.22 1.17 

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

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของ
งาน 

Between Groups .227 3 .076 .193 .901 

Within Groups 103.981 266 .391   

Total 104.207 269    

ดา้นการยอมรับนบั
ถือ 

Between Groups .992 3 .331 .732 .534 

Within Groups 120.193 266 .452   

Total 121.185 269    

ดา้นลกัษณะงานที,
ปฎิบติั 

Between Groups .227 3 .076 .193 .901 

Within Groups 103.981 266 .391   

Total 104.207 269    

ดา้นความรับผิดชอบ Between Groups 1.842 3 .614 1.160 .325 

Within Groups 140.710 266 .529   

Total 142.552 269    

ดา้นความกา้วหนา้ Between Groups 2.080 3 .693 1.079 .358 

Within Groups 170.887 266 .642   

Total 172.967 269    

ดา้นปัจจยัจูงใจ Between Groups 1.302 3 .434 1.210 .306 

Within Groups 95.365 266 .359   

Total 96.667 269    
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ดา้นระยะเวลาในการปฎิบติังาน ปัจจยัคํ<าจุน 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน Between Groups 3.099 3 1.033 1.552 .202 

Within Groups 177.068 266 .666   

Total 180.167 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

Between Groups 3.674 3 1.225 1.917 .127 

Within Groups 169.989 266 .639   

Total 173.663 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื,อนร่วมงาน 

Between Groups 1.982 3 .661 1.527 .208 

Within Groups 115.059 266 .433   

Total 117.041 269    

ดา้นการนิเทศงาน Between Groups 2.801 3 .934 1.713 .165 

Within Groups 144.995 266 .545   

Total 147.796 269    

ดา้นนโยบายและการ
บริหาร 

Between Groups 1.416 3 .472 1.080 .358 

Within Groups 116.247 266 .437   

Total 117.663 269    

ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

Between Groups 2.274 3 .758 1.384 .248 

Within Groups 145.667 266 .548   

Total 147.941 269    

ดา้นสภาพชีวิต
ส่วนตวั 

Between Groups 2.098 3 .699 1.215 .305 

Within Groups 153.121 266 .576   

Total 155.219 269    

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน Between Groups .519 3 .173 .513 .674 

Within Groups 89.633 266 .337   

Total 90.152 269    
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ดา้นหน่วยงานที,สงักดั ปัจจยัจูงใจ 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จ 
ของงาน 

Between Groups 1.524 4 .381 .984 .417 

Within Groups 102.683 265 .387   

Total 104.207 269    

ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ 

Between Groups 1.653 4 .413 .916 .455 

Within Groups 119.533 265 .451   

Total 121.185 269    

ดา้นลกัษณะงานที,
ปฎิบติั 

Between Groups 1.524 4 .381 .984 .417 

Within Groups 102.683 265 .387   

Total 104.207 269    

ดา้นความรับผิดชอบ Between Groups .991 4 .248 .464 .762 

Within Groups 141.561 265 .534   

Total 142.552 269    

ดา้นความกา้วหนา้ Between Groups 4.265 4 1.066 1.675 .156 

Within Groups 168.702 265 .637   

Total 172.967 269    

ดา้นปัจจยัจูงใจ Between Groups .337 4 .084 .232 .920 

Within Groups 96.329 265 .364   

Total 96.667 269    
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ดา้นหน่วยงานที,สงักดั ปัจจยัคํ<าจุน 
 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นค่าตอบแทน Between Groups 1.223 4 .306 .453 .770 

Within Groups 178.944 265 .675   

Total 180.167 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

Between Groups 1.815 4 .454 .700 .593 

Within Groups 171.848 265 .648   

Total 173.663 269    

ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื,อนร่วมงาน 

Between Groups 1.475 4 .369 .846 .497 

Within Groups 115.565 265 .436   

Total 117.041 269    

ดา้นการนิเทศงาน Between Groups 4.211 4 1.053 1.943 .104 

Within Groups 143.585 265 .542   

Total 147.796 269    

ดา้นนโยบายและ 
การบริหาร 

Between Groups 5.692 4 1.423 3.368 .010 

Within Groups 111.971 265 .423   

Total 117.663 269    

ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

Between Groups 1.349 4 .337 .610 .656 

Within Groups 146.592 265 .553   

Total 147.941 269    

ดา้นสภาพชีวิต
ส่วนตวั 

Between Groups 3.455 4 .864 1.508 .200 

Within Groups 151.763 265 .573   

Total 155.219 269    

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน Between Groups 2.168 4 .542 1.632 .166 

Within Groups 87.984 265 .332   

Total 90.152 269    
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Post Hoc Tests 
 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 
LSD 

     

(I) ส่วนงานที,
สงักดั (J) ส่วนงานที,สงักดั 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ฝ่ายผลิต ฝ่ายวิศวกรรม .202 .178 .259 -.15 .55 

ฝ่ายคุณภาพ -.234* .094 .013 -.42 -.05 

ฝ่ายโลจิสติกส์ .119 .152 .435 -.18 .42 

ธุรการ/จดัซื<อ/บุคคล -.063 .149 .673 -.36 .23 

ฝ่ายวิศวกรรม ฝ่ายผลิต -.202 .178 .259 -.55 .15 

ฝ่ายคุณภาพ -.436* .172 .012 -.78 -.10 

ฝ่ายโลจิสติกส์ -.083 .210 .692 -.50 .33 

ธุรการ/จดัซื<อ/บุคคล -.265 .208 .204 -.67 .14 

ฝ่ายคุณภาพ ฝ่ายผลิต .234* .094 .013 .05 .42 

ฝ่ายวิศวกรรม .436* .172 .012 .10 .78 

ฝ่ายโลจิสติกส์ .353* .145 .015 .07 .64 

ธุรการ/จดัซื<อ/บุคคล .171 .142 .230 -.11 .45 

ฝ่ายโลจิสติกส์ ฝ่ายผลิต -.119 .152 .435 -.42 .18 

ฝ่ายวิศวกรรม .083 .210 .692 -.33 .50 

ฝ่ายคุณภาพ -.353* .145 .015 -.64 -.07 

ธุรการ/จดัซื<อ/บุคคล -.182 .186 .329 -.55 .18 

ธุรการ/จดัซื<อ/
บุคคล 

ฝ่ายผลิต .063 .149 .673 -.23 .36 

ฝ่ายวิศวกรรม .265 .208 .204 -.14 .67 

ฝ่ายคุณภาพ -.171 .142 .230 -.45 .11 

ฝ่ายโลจิสติกส์ .182 .186 .329 -.18 .55 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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สมมติฐานที� 2 
 

T-Test 
การปฏิบตัิงานจําแนกตามเพศ 

Group Statistics 

 เพศ N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ดา้นปริมาณงาน ชาย 158 3.94 .625 .050 

หญิง 112 3.89 .715 .068 

ดา้นคุณภาพงาน ชาย 158 3.84 .574 .046 

หญิง 112 3.96 .614 .058 

ดา้นความรู้เกี,ยวกบังานในหนา้ที, ชาย 158 3.85 .630 .050 

หญิง 112 3.83 .613 .058 

ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้,น ชาย 158 3.84 .574 .046 

หญิง 112 3.96 .614 .058 

ดา้นการเป็นผูน้าํ ชาย 158 3.81 .609 .048 

หญิง 112 3.77 .684 .065 

ดา้นการปฎิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทัและเขา้ร่วมกิจกรรม 

ชาย 158 4.06 .651 .052 

หญิง 112 4.14 .815 .077 

การปฏิบติังาน ชาย 158 3.93 .554 .044 

หญิง 112 3.96 .584 .055 
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Oneway 
การปฏิบตัิงานจําแนกตามอาย ุ

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นปริมาณงาน Between Groups 1.335 3 .445 1.013 .388 

Within Groups 116.873 266 .439   

Total 118.207 269    

ดา้นคุณภาพงาน Between Groups 1.693 3 .564 1.614 .186 

Within Groups 92.974 266 .350   

Total 94.667 269    

ดา้นการทาํงานร่วมกบั
ผูอื้,น 

Between Groups 1.693 3 .564 1.614 .186 

Within Groups 92.974 266 .350   

Total 94.667 269    

ดา้นความรู้เกี,ยวกบังาน
ในหนา้ที, 

Between Groups 1.086 3 .362 .934 .425 

Within Groups 103.066 266 .387   

Total 104.152 269    

ดา้นการเป็นผูน้าํ Between Groups 1.298 3 .433 1.055 .369 

Within Groups 109.087 266 .410   

Total 110.385 269    

ดา้นการปฎิบติัตาม
กฎระเบียบของบริษทั
และเขา้ร่วมกิจกรรม 

Between Groups .812 3 .271 .515 .673 

Within Groups 139.873 266 .526   

Total 140.685 269    

การปฏิบติังาน Between Groups 1.896 3 .632 1.995 .115 

Within Groups 84.271 266 .317   

Total 86.167 269    
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การปฏิบตัิงานจําแนกตามสถานภาพ 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นปริมาณงาน Between Groups .424 2 .212 .481 .619 

Within Groups 117.783 267 .441   

Total 118.207 269    

ดา้นคุณภาพงาน Between Groups .255 2 .127 .360 .698 

Within Groups 94.412 267 .354   

Total 94.667 269    

ดา้นความรู้เกี,ยวกบั
งานในหนา้ที, 

Between Groups .593 2 .297 .765 .466 

Within Groups 103.558 267 .388   

Total 104.152 269    

ดา้นการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้,น 

Between Groups .255 2 .127 .360 .698 

Within Groups 94.412 267 .354   

Total 94.667 269    

ดา้นการเป็นผูน้าํ Between Groups .939 2 .469 1.145 .320 

Within Groups 109.447 267 .410   

Total 110.385 269    

ดา้นการปฎิบติัตาม
กฎระเบียบของบริษทั
และเขา้ร่วมกิจกรรม 

Between Groups 1.325 2 .663 1.269 .283 

Within Groups 139.360 267 .522   

Total 140.685 269    

การปฏิบติังาน Between Groups .271 2 .136 .422 .656 

Within Groups 85.895 267 .322   

Total 86.167 269    
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การปฏิบตัิงานจําแนกตามระดบัการศกึษา 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นปริมาณงาน Between Groups 2.022 3 .674 1.543 .204 

Within Groups 116.185 266 .437   

Total 118.207 269    

ดา้นคุณภาพงาน Between Groups 2.861 3 .954 2.763 .042 

Within Groups 91.806 266 .345   

Total 94.667 269    

ดา้นความรู้เกี,ยวกบั
งานในหนา้ที, 

Between Groups 1.350 3 .450 1.164 .324 

Within Groups 102.802 266 .386   

Total 104.152 269    

ดา้นการทาํงาน
ร่วมกบัผูอื้,น 

Between Groups 2.861 3 .954 2.763 .042 

Within Groups 91.806 266 .345   

Total 94.667 269    

ดา้นการเป็นผูน้าํ Between Groups .859 3 .286 .696 .555 

Within Groups 109.526 266 .412   

Total 110.385 269    

ดา้นการปฎิบติัตาม
กฎระเบียบของบริษทั
และเขา้ร่วมกิจกรรม 

Between Groups 5.461 3 1.820 3.581 .014 

Within Groups 135.224 266 .508   

Total 140.685 269    

การปฏิบติังาน Between Groups 1.820 3 .607 1.913 .128 

Within Groups 84.347 266 .317   

Total 86.167 269    
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ANOVA 

ดา้นคุณภาพงาน      

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.861 3 .954 2.763 .042 

Within Groups 91.806 266 .345   

Total 94.667 269    

 

Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นคุณภาพงาน 
LSD 

      

(I) ระดบัการศึกษา (J) ระดบัการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย มธัยมปลาย .088 .094 .352 -.10 .27 

อนุปริญญาหรือปวส. .193 .101 .056 .00 .39 

ปริญญาตรี -.127 .121 .294 -.37 .11 

มธัยมปลาย ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.088 .094 .352 -.27 .10 

อนุปริญญาหรือปวส. .105 .092 .252 -.08 .29 

ปริญญาตรี -.215 .114 .059 -.44 .01 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.193 .101 .056 -.39 .01 

มธัยมปลาย -.105 .092 .252 -.29 .08 

ปริญญาตรี -.321* .119 .008 -.56 -.09 

ปริญญาตรี ตํ,ากวา่มธัยมปลาย .127 .121 .294 -.11 .37 

มธัยมปลาย .215 .114 .059 .00 .44 

อนุปริญญาหรือปวส. .321* .119 .008 .09 .56 

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

ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้,น     

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.861 3 .954 2.763 .042 

Within Groups 91.806 266 .345   

Total 94.667 269    

 
 

Post Hoc Tests 
 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้,น 
LSD 

     

(I) ระดบัการศึกษา (J) ระดบัการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย มธัยมปลาย .088 .094 .352 -.10 .27 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. .193 .101 .056 .00 .39 

ปริญญาตรี -.127 .121 .294 -.37 .11 

มธัยมปลาย ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.088 .094 .352 -.27 .10 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. .105 .092 .252 -.08 .29 

ปริญญาตรี -.215 .114 .059 -.44 .01 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.193 .101 .056 -.39 .01 

มธัยมปลาย -.105 .092 .252 -.29 .08 

ปริญญาตรี -.321* .119 .008 -.56 -.09 

ปริญญาตรี ตํ,ากวา่มธัยมปลาย .127 .121 .294 -.11 .37 

มธัยมปลาย .215 .114 .059 .00 .44 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. .321* .119 .008 .09 .56 

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

ท่านปฏิบติัตามระเบียบความปลอดภยัในการทาํงาน    

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.408 3 1.136 2.341 .074 

Within Groups 129.110 266 .485   

Total 132.519 269    

 

Post Hoc Tests 
 

Multiple Comparisons 

ท่านปฏิบติัตามระเบียบความปลอดภยัในการทาํงาน 
LSD 

    

(I) ระดบัการศึกษา (J) ระดบัการศึกษา 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย มธัยมปลาย .102 .112 .361 -.12 .32 

อนุปริญญาหรือปวส. .283* .120 .019 .05 .52 

ปริญญาตรี -.005 .143 .975 -.29 .28 

มธัยมปลาย ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.102 .112 .361 -.32 .12 

อนุปริญญาหรือปวส. .181 .109 .097 -.03 .40 

ปริญญาตรี -.107 .135 .429 -.37 .16 

อนุปริญญาหรือ
ปวส. 

ตํ,ากวา่มธัยมปลาย -.283* .120 .019 -.52 -.05 

มธัยมปลาย -.181 .109 .097 -.40 .03 

ปริญญาตรี -.288* .141 .043 -.57 .00 

ปริญญาตรี ตํ,ากวา่มธัยมปลาย .005 .143 .975 -.28 .29 

มธัยมปลาย .107 .135 .429 -.16 .37 

อนุปริญญาหรือปวส. .288* .141 .043 .01 .57 

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

 
 
 
 
 
 



135 
 

 
การปฏิบตัิงานจําแนกตามรายไดต้่อเดือน 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นปริมาณงาน Between Groups 1.146 3 .382 .868 .458 

Within Groups 117.062 266 .440   

Total 118.207 269    

ดา้นคุณภาพงาน Between Groups 1.758 3 .586 1.677 .172 

Within Groups 92.909 266 .349   

Total 94.667 269    

ดา้นความรู้เกี,ยวกบังาน
ในหนา้ที, 

Between Groups .309 3 .103 .264 .852 

Within Groups 103.843 266 .390   

Total 104.152 269    

ดา้นการทาํงานร่วมกบั
ผูอื้,น 

Between Groups 1.758 3 .586 1.677 .172 

Within Groups 92.909 266 .349   

Total 94.667 269    

ดา้นการเป็นผูน้าํ Between Groups .507 3 .169 .409 .747 

Within Groups 109.879 266 .413   

Total 110.385 269    

ดา้นการปฎิบติัตาม
กฎระเบียบของบริษทั
และเขา้ร่วมกิจกรรม 

Between Groups 1.284 3 .428 .817 .485 

Within Groups 139.401 266 .524   

Total 140.685 269    

การปฏิบติังาน Between Groups .565 3 .188 .585 .625 

Within Groups 85.602 266 .322   

Total 86.167 269    
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การปฏิบตัิงานจําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นปริมาณงาน Between Groups .369 3 .123 .278 .841 

Within Groups 117.838 266 .443   

Total 118.207 269    

ดา้นคุณภาพงาน Between Groups .794 3 .265 .750 .523 

Within Groups 93.873 266 .353   

Total 94.667 269    

ดา้นความรู้เกี,ยวกบังาน
ในหนา้ที, 

Between Groups .572 3 .191 .490 .690 

Within Groups 103.580 266 .389   

Total 104.152 269    

ดา้นการทาํงานร่วมกบั
ผูอื้,น 

Between Groups .794 3 .265 .750 .523 

Within Groups 93.873 266 .353   

Total 94.667 269    

ดา้นการเป็นผูน้าํ Between Groups 3.703 3 1.234 3.077 .028 

Within Groups 106.683 266 .401   

Total 110.385 269    

ดา้นการปฎิบติัตาม
กฎระเบียบของบริษทั
และเขา้ร่วมกิจกรรม 

Between Groups 1.090 3 .363 .692 .557 

Within Groups 139.595 266 .525   

Total 140.685 269    

การปฏิบติังาน Between Groups .644 3 .215 .668 .572 

Within Groups 85.522 266 .322   

Total 86.167 269    
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Post Hoc Tests 
 
 

Multiple Comparisons 

ดา้นการเป็นผูน้าํ 
LSD 

(I) อายกุาร
ทาํงาน (J) อายกุารทาํงาน 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ตํ,ากวา่ 5 ปี 5-10ปี .344* .124 .006 .10 .59 

มากกวา่ 10-15 
ปี .304* .137 .028 .03 .57 

มากกวา่ 15 ปี .160 .106 .132 -.05 .37 

5-10ปี ตํ,ากวา่ 5 ปี -.344* .124 .006 -.59 -.10 

มากกวา่ 10-15 
ปี -.039 .135 .771 -.30 .23 

มากกวา่ 15 ปี -.184 .102 .073 -.38 .02 

มากกวา่  
10-15 ปี 

ตํ,ากวา่ 5 ปี -.304* .137 .028 -.57 -.03 

5-10ปี .039 .135 .771 -.23 .30 

มากกวา่ 15 ปี -.145 .118 .222 -.38 .09 

มากกวา่ 15 ปี ตํ,ากวา่ 5 ปี -.160 .106 .132 -.37 .05 

5-10ปี .184 .102 .073 -.02 .38 

มากกวา่ 10-15 
ปี .145 .118 .222 -.09 .38 

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

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ดา้นปริมาณงาน Between Groups 3.024 4 .756 1.740 .142 

Within Groups 115.183 265 .435   

Total 118.207 269    

ดา้นคุณภาพงาน Between Groups 2.534 4 .634 1.822 .125 

Within Groups 92.132 265 .348   

Total 94.667 269    

ดา้นความรู้เกี,ยวกบังาน
ในหนา้ที, 

Between Groups 1.438 4 .360 .928 .448 

Within Groups 102.714 265 .388   

Total 104.152 269    

ดา้นการทาํงานร่วมกบั
ผูอื้,น 

Between Groups 2.534 4 .634 1.822 .125 

Within Groups 92.132 265 .348   

Total 94.667 269    

ดา้นการเป็นผูน้าํ Between Groups .364 4 .091 .219 .928 

Within Groups 110.021 265 .415   

Total 110.385 269    

ดา้นการปฎิบติัตาม
กฎระเบียบของบริษทั
และเขา้ร่วมกิจกรรม 

Between Groups 3.123 4 .781 1.504 .201 

Within Groups 137.562 265 .519   

Total 140.685 269    

การปฏิบติังาน Between Groups 2.485 4 .621 1.968 .100 

Within Groups 83.681 265 .316   

Total 86.167 269    
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สมมติฐานที� 3 

 

Regression 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานดา้นการปฏิบติังาน 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .591a .349 .344 .458 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.481 .208  7.113 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .360 .052 .381 6.878 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .303 .054 .310 5.594 .000 

a. Dependent Variable: การปฏิบติังาน    

 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานดา้นดา้นปริมาณงาน 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .560a .314 .309 .551 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.184 .250  4.729 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .403 .063 .365 6.409 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .332 .065 .290 5.101 .000 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.184 .250  4.729 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .403 .063 .365 6.409 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .332 .065 .290 5.101 .000 

a. Dependent Variable: ดา้นปริมาณงาน    

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพงาน 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .556a .309 .303 .495 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.469 .225  6.531 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .268 .057 .271 4.745 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .386 .059 .377 6.600 .000 

a. Dependent Variable: ดา้นคุณภาพงาน    

 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานดา้นความรู้เกี,ยวกบังานในหนา้ที, 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .434a .188 .182 .563 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.878 .256  7.347 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .334 .064 .321 5.192 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .193 .067 .179 2.898 .004 

a. Dependent Variable: ดา้นความรู้เกี,ยวกบังานในหนา้ที, 

 
 

  

แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานด้านการทํางานร่วมกบัผู้ อื น 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .556a .309 .303 .495 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.469 .225  6.531 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .268 .057 .271 4.745 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .386 .059 .377 6.600 .000 

a. Dependent Variable: ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้,น    

 
 
 
 
 
 
 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานด้านลกัษณะการเป็นผู้ นํา 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .460a .212 .206 .571 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.622 .259  6.257 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .252 .065 .236 3.863 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .335 .067 .303 4.962 .000 

a. Dependent Variable: ดา้นการเป็นผูน้าํ    

 
แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานด้านการปฏิบตัิตามกฎระเบียบของบริษัทฯ 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .521a .271 .266 .620 

a. Predictors: (Constant), ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน, ดา้นปัจจยัจูงใจ 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.318 .281  4.685 .000 

ดา้นปัจจยัจูงใจ .327 .071 .271 4.623 .000 

ดา้นปัจจยัค ํ<าจุน .423 .073 .338 5.768 .000 

a. Dependent Variable: ดา้นการปฎิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัและเขา้ร่วมกิจกรรม  
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