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 This research aims to study relationship between work motivation and engineers' 
work efficiency. The independent variables include age, education level, work experience 
and monthly salary. Work motivation consists needs for achievement, needs for affiliation, 
needs for autonomy and needs for power. Dependent variable is the engineers’ work 
efficiency in the aspects of quality, quantity, methods, time and cost 
 The samples are 400 engineers. The questionnaire was used as the tool for 
collecting data. Statistics used for analyzing data are percentage, mean, standard deviation, 
t-Test, F-Test (One-Way ANOVA) and Multiple Regression Analysis. Results of the study at 
the statistical significance level of 0.05 are as follows: 
 1.  Work efficiency in terms of quality has relationship with needs for achievement, 
needs for affiliation and needs for autonomy. 
 2.  Work efficiency in terms of quantity has relationship with needs for        
achievement, needs for affiliation, needs for autonomy and needs for power. 
 3.  Work efficiency in terms of methods has relationship with needs for 
achievement, needs for affiliation and needs for power. 
 4.  Work efficiency in terms of time has relationship with needs for achievement, 
needs for affiliation, needs for autonomy and needs for power. 
 5.  Work efficiency in terms of cost has relationship with needs for achievement, 
needs for affiliation, needs for autonomy and needs for power. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ตลอดระยะเวลาหลายปที่ผานมา เอเชียไดกาวเขามามีบทบาทสําคัญตอโลกเศรษฐกิจมาก
ขึ้นตามลําดับ ดังเห็นไดจากสัดสวน GDP ของเอเชีย (ไมรวมญี่ปุน) ตอ GDP โลก เพ่ิมขึ้นอยาง
รวดเร็วจาก 9.7% ในป 2541 มาอยูที่ 16.3% ในป 2552 เชนกับมูลคาการคาของเอเชียที่เพ่ิมขึ้น
อยางรวดเร็วจนในป 2552 มูลคาสงออกและนําเขาของเอเชียคิดเปนอัตราสวนราว 1ใน 4ของมูลคา
การสงออกและนําเขารวมของทั้งโลก สงผลใหความม่ังคั่งของประเทศในเอเชียเพ่ิมขึ้นอยางกาว
กระโดด ทําใหหลายฝายมองวาเอเชียกําลังกาวเขามาขับเคลื่อนเศรษฐกิจหลักของโลก ซึ่งประเทศ
ไทยควรจะตองรูจักใชประโยชนจากยุคสมัยแหงเอเชียใหมีประสิทธิภาพ ดังน้ันการกาวไปสูการ
รวมกลุมเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : AEC) จะทําให
ประเทศไทยมีตลาดการคาที่ใหญขึ้น (ฝายวิจัยธุรกิจธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศ
ไทย, 2553) 
 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีเปาหมายดานเศรษฐกิจหลักที่สําคัญในการขับเคลื่อนความ
รวมมือระหวางประเทศอาเซียน โดยมุงหวังที่จะจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจในป 2558 ซึ่งมี
องคประกอบสําคัญคือ การเปนตลาดและเปนฐานการผลิตรวมกัน โดยมีการเคล่ือนยายสินคา 
บริการ การลงทุน แรงงานฝมืออยางเสรีและเงินลงทุนที่เสรีมากขึ้น (สํานักพัฒนาการประชาสัมพันธ 
กรมประชาสัมพันธ, 2555) อยางไรก็ตาม ประเทศไทยก็ตองเผชิญกับความทาทายอันไมอาจ
หลีกเลี่ยงได โดยประเทศไทยจะตองเตรียมความพรอม ปรับตัว หรือบรรเทาผลกระทบจากการ
แขงขันที่เกิดขึ้นรุนแรง รวมถึงความเสี่ยงที่นักลงทุนตางชาติจะยายฐานเขามาแขงขันในประเทศ
ไทย และความเสี่ยงที่นักลงทุนบางรายจะยายฐานการผลิตจากประเทศไทยไปสูประเทศอ่ืนที่มี
ตนทุนที่ต่ํากวา (อุตสาหกรรมสาร โดย กรมสงเสริมอุตสาหกรรม ฉบับ เดือน พฤษภาคม – 
มิถุนายน, 2555) 
 ในทํานองเดียวกัน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 
กลาววา  ประเทศไทยจะตองเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่สาคัญทั้ งภายนอกและ
ภายในประเทศที่ปรับเปลี่ยนเร็วและซับซอนมากยิ่งขึ้นเปนทั้งโอกาสและความเสี่ยงตอการพัฒนา
ประเทศโดยเฉพาะขอผูกพันที่จะเปนประชาคมอาเซียนในป2558จึงจําเปนตองเตรียมความพรอม
ใหแกคนสังคมและระบบเศรษฐกิจของประเทศใหสามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม (แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่11, 2555) 
 จากสถานการณขางตน กลุมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนไดตกลงกันในการผลักดัน
อุตสาหกรรมนํารอง 12 สาขาซึ่งไดแก อุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป อากาศยาน สุขภาพ โลจิสติกส 
ยานยนต อิเล็กทรอนิกส ผลิตภัณฑยาง สิ่งทอ และเครื่องแตงกาย เทคโนโลยีสารสนเทศ การประมง
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การทองเท่ียว ไมและเครื่องเรือน เพ่ือใหเกิดความเปนเสรีแทจริงกอน ดังน้ันประเทศไทยจึงตอง
เตรียมความพรอมอยางรอบดาน 5 ประการคือ 
 1.  การเพ่ิมทักษะฝมือแรงงานใหมีมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ รวมทั้งการปรับปรุงผลิตภาพ
ของภาคอุตสาหกรรม 
 2.  การขึ้นทะเบียนแรงงานที่มีทักษะ และการแบงหมวดหมูแรงงาน 
 3.  การเพ่ิมศักยภาพทางการวิจัยและพัฒนา โดยจะเชื่อมโยงกับการปรับปรุงมาตรฐาน
และการตรวจสอบรับรองสินคา ซึ่งจะนําไปสูการจัดความตกลงยอมรับรวม (Mutual Recognition 
Agreement) และการปรับกฎระเบียบของสิบประเทศใหเปนระบบเดียวกัน (Single Regulatory 
Regime) 
 4.  การสรางมูลคาเพ่ิมใหกับสินคาและบริการ โดยผูประกอบการภาคอุตสาหกรรมตองมี
การเสริมความเกง การวางตําแหนงและเรียนรูเทคนิคใหมๆ เปรียบเสมือนการเรงวิจัย พัฒนา 
นวัตกรรม ในแนวทางการสรางคุณคา (Value Creation) ดวยวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมอยางครบวงจร และตองสามารถตอยอดในเชิงพาณิชยได 
 5.  ปรับทิศทางและโครงสรางอุตสาหกรรมใหเหมาะสม โดยการสงเสริมการลงทุน โดยเนน
อุตสาหกรรมที่ใชเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมมูลคา ซึ่งไดแก Hi-Value Industry, Hi-Tech Industry, Eco-
Industry และ Strategic Upstream Industry การขยายฐานการผลิตไปสูภูมิภาคอาเซียน เพ่ือให
ไดรับผลประโยชนจากคาแรงราคาถูก และยังชวยลดตนทุนดานโลจิสติกส (Logistics) 
 ประเทศไทยจะตองเสริมการทํางานรวมกัน โดยสรางความรวมมือระหวางภาครัฐและ
ภาคเอกชนในการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพทางดานการผลิต การบริหารจัดการ การตลาด รวมถึง
การพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน (อุตสาหกรรมสาร โดย กรมสงเสริม
อุตสาหกรรม ฉบับ เดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2555) 
 เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมหลัก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน ไดจัดทําราง ทิศทางและประมาณความตองการแรงงานฝมือของอุตสาหกรรมหลัก 
โดยขอมูลประกอบดวยอุตสาหกรรมเปาหมาย 3 กลุม คือ  
 1.  กลุมอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพสูง ไดแก อุตสาหกรรมอาหาร ยานยนต อัญมณีและ
เคร่ืองประดับ สิ่งทอและเครื่องนุมหม ยางและผลิตภัณฑยาง เซรามิก ไมและเครื่องเรือน ซอรฟแวร 
และการทองเท่ียว 
 2.  กลุมอุตสาหกรรมสนับสนุน ไดแก อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส แมพิมพ และ
ระบบโลจิสติกส 
 3.  กลุมอุตสาหกรรมพ้ืนฐาน ไดแก อุตสาหกรรมปโตรเคมี เหล็กและเหล็กกลา 
โดยสรุป ประมาณการความตองการและขาดแคลนแรงงานไวดังนี้ 
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ตาราง 1 ทิศทางและการประมาณการความตองการแรงงานฝมืออุตสาหกรรมหลักของประเทศไทย 
พ.ศ. 2547 – 2552 โดย กองแผนงานและสารสนเทศ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2548 
 

ลําดับ ประเภทอุตสาหกรรม 
ประเด็นความตองการแรงงานและการขาด

แคลนแรงงาน 

1 อุตสาหกรรมอาหาร 
วิศวกรโรงงาน,นักวิจัย,ผูควบคุมและตรวจสอบ
คุณภาพ,ผูจัดการหวงโซอุปทาน และนักการตลาด 

2 อุตสาหกรรมยานยนต วิศวกรวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ และวศิวกรการผลติ 

3 อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ นักออกแบบ และนักการตลาด 

4 อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครือ่งนุงหม 
วิศวกรอุตสาหการ วิศวกรในอุตสาหกรรมเสื้อผา
สําเร็จรูป วิศวกรอุตสาหกรรมปนดาย และนัก
ออกแบบ 

5 อุตสาหกรรมยางและผลติภัณฑยาง นักวิจัย และนกัเทคโนโลยียาง 

6 อุตสาหกรรมเซรามิก นักธรณีวิทยา วิศวกรเหมืองแร และนักการตลาด 

7 อุตสาหกรรมไมและเครื่องเรือน 
ผูควบคุมและตรวจสอบคุณภาพ วิศวกรอุตสาหการ 
วิศวกรโรงงาน และนักออกแบบผลติภัณฑ 

8 อุตสาหกรรมซอรฟแวร 
วิศวกรโครงการ โปรแกรมเมอร และบุคคลากรงาน
ระบบ Infrastructure 

9 อุตสาหกรรมทองเท่ียว   
       - ธุรกิจ MICE และ Exhibition เจาหนาที่ประสานงานโครงการ/การขาย นักออกแบบ

อุตสาหกรรม และชางเทคนิค     
       - ธุรกิจสปา ผูจัดการธุรกิจสปา และผูเชีย่วชาญดานศลิปะการ

นวด และ Treatment     
       - ธุรกิจโรงแรม บุคลากรกลุมบริการสวนหนา กลุมบริการอาหารและ

เคร่ืองด่ืม  และกลุมแมบาน/บริการหองพัก     

10 อุตสาหกรรมไฟฟาและอิเลค็ทรอนิกส อุตสาหกรรมนี้ไมมีการขาดแคลนบุคคลากร 
เน่ืองจากมีผูสําเร็จการศึกษาตอปเพียงพอ แตขาด
ทักษะทางดานความรูทางวศิวกรรมขั้นสงู เทคนิค
การบริหารจัดการ และความสามารถในการสื่อสาร 
(ภาษาอังกฤษ) 
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ตาราง 1 (ตอ) ทศิทางและการประมาณการความตองการแรงงานฝมืออุตสาหกรรมหลักของ
ประเทศไทย พ.ศ. 2547 – 2552 โดย กองแผนงานและสารสนเทศ กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2548 
 

ลําดับ ประเภทอุตสาหกรรม 
ประเด็นความตองการแรงงานและการขาด

แคลนแรงงาน 

11 อุตสาหกรรมแมพิมพ ผูออกแบบทางดาน Mold/Die ซึ่งไดแก Mold/Die 
Engineer ชางเทคนิคในการควบคุมเคร่ืองจักร 
ประกอบแมพิมพ และตรวจสอบแมพิมพ     

12 อุตสาหกรรมระบบโลจิสติกส บุคลากรในการจัดซ้ือ Dispatcher&Transportation 
Scheduler ซึ่งไดแก วิศวกรโลจิสติกส และ
พนักงานจัดการคลังสินคา     

13 อุตสาหกรรมปโตรเคมี วิศวกร/นักวิทยาศาสตรดานการผลิต การวิจัยและ
พัฒนา และการซอมบํารุงที่มีทักษะขั้นสูง ไดแก 
วิศวกร/นักวิทยาศาสตรเคมี วิศวกรปโตรเคมี 
วิศวกรเครื่องกล วิศวกร/นกัวิทยาศาสตรพลังงาน 
วิศวกร/นักวิทยาศาสตรสิ่งแวดลอม วิศวกรโลจิ
สติกส ชางเทคนิคที่มีทักษะข้ันสูง และนกัการตลาด 

    

    

14 อุตสาหกรรมเหล็กและเหลก็กลา วิศวกรดานการผลิต วศิวกรซอมบํารุง ซึ่งไดแก 
วิศวกรเครื่องกล วิศวกรไฟฟา วิศวกรดานการวิจัย
และพัฒนากระบวนการผลติ ไดแก วิศวกรวัสดุ
ศาสตร วิศวกรการผลิต รวมทั้ง วิศวกรทีมี่ทักษะสูง 
และเฉพาะดานตางๆ 

    

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



5 
 

 จะเห็นไดวามีความตองการแรงงานของวิศวกรในแตละสาขาเกือบทุกอุตสาหกรรม ซึ่ง
โดยท่ัวไปวิศวกร คือผูที่ไดรับการศึกษาทางดานวิศวกรรมศาสตรและเทคโนโลยีทุกสาขาอาศัยการ
พัฒนาและวิเคราะหบนพ้ืนฐานของคณิตศาสตรและวิทยาศาสตรเปนหลักซึ่งนอกจากงานวิเคราะห
และวิจัย เพ่ือพัฒนาแลว วิศวกรยังมีหนาที่นําสิ่งที่คิดคนไดมาสูการประยุกตใชงานเชิงพาณิชยและ
ประยุกตเพ่ือประโยชนของมวลมนุษยเชนการสรางสิ่งปลูกสรางคอมพิวเตอรอุปกรณเคร่ืองใชไฟฟา
โรงไฟฟาและระบบสาธารณูปโภคตางๆท่ีใชงานอยูในปจจุบันดังน้ันจึงเปนหนาที่สําคัญของผูบริหาร
ที่จะตองรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพใหอยูในองคกรใหไดนานที่สุดเทาที่จะสามารถทําได โดย
อาศัยปจจัยจูงใจในการทํางานที่เหมาะสมตรงตามความตองการของวิศวกรและสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคการ สงผลตออุตสาหกรรมตางๆในประเทศ ซึ่งสินคาและการผลิตใน
อุตสาหกรรม เกิดจากการใชทรัพยากรภายในประเทศ ดังน้ันการใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดจึงเปนองคประกอบที่สําคัญตอการแขงขัน ซึ่งแตละองคกรที่เก่ียวของจะตองบริหารจัดการการ
ใชทรัพยากร กระบวนการผลิตในอุตสาหกรรมเพ่ือใหสามารถรักษาความไดเปรียบ และปองกันภัย
คุกคามจะเกิดขึ้นใหได (คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ, 2549) 
 จากสถานการณ AEC ขางตนทําให วิศวกร เปนหน่ึงในอาชีพที่สามารถเคลื่อนยายแรงงาน
ไดอยางเสรี เนื่องจาก เปนอาชีพที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ดังน้ันการเตรียมคน และองคการ 
ใหเหมาะสมกับธุรกิจและอุตสาหกรรม เพ่ือใหเติบโตสอดคลองไปกับ 3 เสาหลักของประชาคม
อาเซียนน้ันมีความสําคัญไมแพดานเศรษฐกิจ การคา และการลงทุน ซึ่งแรงงานใน 7 สาขาวิชาชีพ 
ไดแก ทันตแพทย แพทย พยาบาล บัญชี ชางสํารวจ สถาปตยกรรม และวิศวกรรม สามารถ
เคลื่อนยายแรงงานไดอยางเสรี และในอีก 2 สาขาใหมที่อยู ในระหวางการศึกษาการเปด
ตลาดแรงงานเสรี คือ บุคลากรวิชาชีพดานการทองเท่ียว และดานการขนสงและโลจิสติกส (ดร. ดนัย 
เทียนพุฒ, Industry Focus โดย สภาอุตสาหกรรม ฉบับเดือน กรกฎาคม 2555) 
 
ความมุงหมายของงานวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
ความสําคญัของงานวิจัย  
 1.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับปจจัยสวนบุคคล
ของวิศวกร 
 2.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร 
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 โดยขอมูลที่ไดจากการศึกษา ทําใหบริษัทสามารถนํามาใชกําหนดวิธีในการบริหาร 
เสริมสรางและพัฒนาแรงจูงใจ กับทรัพยากรมนุษย ในสวนของวิศวกร ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือ
องคกรสามารถดําเนินธุรกิจไดอยางเต็มความสามารถ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากร ไดแก วิศวกร โดยจําแนกตามวุฒิการศึกษา ซึ่งไดแก สาขาวิศวกรรมเครื่องกล 
วิศวกรรมอุตสาหการ วิศวกรรมอาหาร วิศวกรรมเกษตร วิศวกรรมโยธา วิศวกรรมเคมี 
วิศวกรรมไฟฟา วิศวกรรมคอมพิวเตอร วิศวกรรมโทรคมนาคม ไมทราบจํานวนที่แนนอน จึงใช
วิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากวิธีของ Taro Yamane (1973) จํานวน 400 คน และใชวิธีการ
เลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการเก็บขอมูลจากการแจกแบบสอบถาม 
 ดานเน้ือหาในการวิจัยผูวิจัยไดกําหนดเน้ือหาในการวิจัยเพ่ือศึกษาความแตกตางเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 1.  ตัวแปรตนหรือ ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคลของวิศวกรและ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
  1.1  ปจจัยสวนบุคคล 
   1.1.1  อายุ 
   1.1.2  ระดับการศึกษา 
   1.1.3  อายุการทํางาน 
   1.1.4  รายไดตอเดือน 
  1.2  แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
   1.2.1  ความตองการความสําเร็จ 
   1.2.2  ความตองการมิตรสมัพันธ 
   1.2.3  ความตองการอิสระ 
   1.2.4  ความตองการมีอํานาจ 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2.1  คุณภาพของงาน 
  2.2  ปริมาณงาน 
  2.3  วิธีการ 
  2.4  เวลา 
  2.5  คาใชจาย   
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ขอบเขตดานระยะเวลาระยะเวลาในการดําเนินการศึกษาวิจัยกันยายน–ตุลาคม2555 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  วิศวกร หมายถึง บุคคลซ่ึงจบการศึกษาในสาขาวิศวกรรมศาสตรในระดับปริญญาตรีขึ้น
ไปและทํางานโดยนําความรูทางวิศวกรรมมาประยุกตใชในงานที่ปฏิบัติ 
 2.  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุนหรือการสรางสิ่งเราเพ่ือชวยใหเกิด
การกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
  2.1  ความตองการความสําเร็จ หมายถึง ความตองการเอาชนะ หรือทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดให
ไดสําเร็จลุลวงไดแก ความตองการความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ณ ปจจุบัน ความตองการ
ความสําเร็จในธุรกิจของบริษัทหรือในอุตสาหกรรม ความตองการความสําเร็จเหนือคูแขง ความ
ตองการความสําเร็จเหนือความสําเร็จในอดีต 
  2.2  ความตองการมิตรสัมพันธ หมายถึง ความตองการมีความสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน 
คํานึงถึงการยอมรับของเพื่อนรวมงานและบุคคลแวดลอม ไดแก การไดรับการยอมรับจาก
ผูใตบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
การไดรับการยอมรับจากคูแขง 
  2.3  ความตองการอิสระ หมายถึง ความตองการท่ีจะเปนตัวของตัวเอง การรอดพน
จากการยับยั้ง หนวงเหนี่ยว มีอิสระจากขอบังคับหรือขอจํากัด ไดแก การมีอิสระในการกําหนด
ทิศทางในการทํางาน วิธีการทํางานและแกปญหา การมีอิสระตอเวลาในการเขา-ออกงานปกติ การมี
อิสระในการกําหนดพ้ืนที่ทํางานหรือสถานที่ทํางาน การมีอิสระในการกําหนด Maker, Dealer หรือ 
Supplier 
  2.4  ความตองการมีอํานาจ หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือ ผูอ่ืน และ
ตองการที่จะควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน ไดแก การมีอํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชาในสาย
งานเดียวกัน การมีอํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชาในสายงานอื่น การมีอํานาจเหนือผูรวมงานใน
ตําแหนงงานเดียวกัน การมีอํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานอ่ืน การมีอํานาจเหนือ
ผูบังคับบัญชาในสายงานเดียวกัน การมีอํานาจเหนือผูบังคับบัญชาในสายงานอ่ืน การมีอํานาจเหนือ 
Maker, Dealer หรือ Supplier 
 3.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานใหไดผลงานที่มีคุณภาพมีความ
ถูกตองไดมาตรฐานรวดเร็วทันเวลาประหยัดคุมกับคาตอบแทนและเกิดประโยชนสูงสุด โดยมี
รายละเอียดดังนี้  
  3.1  คุณภาพของงาน (quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือ ผูผลิต และผูใช ไดประโยชน
คุมคาและพึงพอใจ งานที่สําเร็จไมความถูกตองและแมนยํา สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางคุมคา 
งานที่สําเร็จมีระดับความยากมากขึ้น งานที่สําเร็จน้ันดําเนินไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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  3.2  ปริมาณงาน (quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน เชน สามารถจัดลําดับความสําคัญ ความเรงดวนของงานจํานวนมากได ความสามารถใน
การทํางานที่เพ่ิมจํานวนขึ้น ปริมาณงานที่ทานไดรับเพ่ิมมากขึ้น และงานที่มีระดับความยากมากขึ้น 
  3.3  วิธีการ (methods) วิธีการดําเนินงานหรือกระบวนการในการทํางานตองเหมาะสม
กับงานและคาใชจาย เชนมีการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การติดตอสื่อสาร 
เครือขายออนไลนทํางานไดอยางเต็มที่ สามารถชักนําผูอ่ืนเขามาชวยแกไขปญหาได สามารถเปน
ตัวอยางที่ดีแกเพื่อนรวมงาน สามารถวางแผนการปฏิบัติงานทั้งกอนและหลังเพื่อใหลูกคากลับมาใช
บริการ มีการวางแผนและติดตามงานจนประสบความสําเร็จ ตลอดจนการมีความรูความเขาใจใน
การปฏิบัติงานเปนอยางดี 
  3.4  เวลา (time) เวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตาม
หลักการเหมาะสมกับงาน และทันสมัย ไดแก ปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามเวลา การใชเวลานอยลง
สําหรับงานที่ทําเปนประจํา สามารถนํางานที่ทําสําเร็จแลวมาใชซ้ํา ทําใหไมเสียเวลาในการทํางาน
นั้นอีกคร้ัง และสามารถเริ่มงานที่เขามาใหมไดทันที 
  3.5  คาใชจาย (cost) ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ
ตองลงทุนนอย และไดรับกําไรมากที่สุด ไดแก การใชทรัพยากรอยางคุมคา การปฏิบัติงานโดยมี
คาใชจายนอยกวาที่บริษัทตั้งไว ทรัพยากรที่บริษัทตั้งไวเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บริษัทมีคา
เบิกจายลวงหนาอยางเหมาะสม 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

วิศวกร 

กรอบแนวความคิดในการทําวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรตน หรือ ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 

ปจจัยสวนบคุคล 

1.  อายุ 

2.  ระดับการศึกษา 

3.  อายุการทํางาน 

4.  รายไดตอเดือน 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

1.  ความตองการความสําเร็จ 

2.  ความตองการมิตรสัมพันธ 

3.  ความตองการอิสระ 

4.  ความตองการมีอํานาจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.  คุณภาพของงาน 
2.  ปริมาณงาน 
3.  วิธีการ 
4.  เวลา 
5.  คาใชจาย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.1  อายุมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.2  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.3  อายุการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.4  รายไดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 

 2.  ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 

  2.1  ความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
  2.2  ความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
  2.3  ความตองการอิสระมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  2.4  ความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ โดยวิจัยจะนําเสนอตาม
หัวขอดังตอไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  1.1  ความหมายของประสิทธิภาพ 
  1.2  แนวคิดเก่ียวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  1.3  ความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

 2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 2.2  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 2.3  ทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 3.  ความหมาย และ ความสําคัญของวศิวกร 
 4.  งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
 
1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 1.1  ความหมายของประสิทธิภาพ 
  ธงชัย สันติวงษ (2533) ไดใหความหมายวา ประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะสูง 
สามารถมีระบบการทํางานที่กอใหเกิดผลไดสูง โดยไดผลผลิตที่มีมูลคาสูงกวามูลคาของทรัพยากรที่
ใชไป ซึ่งจะทําใหสามารถสรางสมทรัพยากรและความมั่งคั่งเก็บไวภายใน ไวเพ่ือการขยายตัวตอไป 
และเพื่อเอาไวสําหรับรองรับสถานการณที่อาจเกิดวิกฤตการณจากภายนอกไดดวย 
  เทพี วรรณวงศ (2545) ไดใหความหมายประสิทธิภาพเชิงเศรษฐศาสตรวา หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางวัตถุดิบ (Input) กับผลลัพธหรือผลผลิต (Output) สิ่งใดจะมีประสิทธิภาพดีนั้น
ก็ตอเม่ือไดผลผลิตมากที่สุด (Maximum Output) โดยใชวัตถุดิบที่นอยที่สุด (Minimum Input) โดยที่
คุณภาพยังคงเหมือนเดิม 
 Certo (2000) (อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2543) ไดใหความหมายของคําวา
ประสิทธิภาพไววา 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนวิธีการ (Mean) จัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกิดความสิ้นเปลือง
นอยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย 
(Goal) คือ ประสิทธิผลหรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกไดวา “ทําสิ่งตางๆให
ถูกตอง (Doing things right)” การเพ่ิมผลผลิต (Productivities) จะตองใชวิธีการ (Mean) ที่มี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) เพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Goal) หรือ ประสิทธิผล (Effectiveness) 
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 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของ ประสิทธิภาพ วา
หมายถึง ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในงาน 
 
 1.2  แนวคิดเก่ียวกับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Simon (1980) อธิบายวา ประสิทธิภาพในการทํางาน เปนสัดสวนระหวางการ ลงทุนลงแรง
ไป เพ่ือทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงกับผลที่ไดรับจากการลงทุน (a ratio between input and output) 
หมายความถึง ความสัมพันธระหวางความพยามกับผลลัพธ หรือระหวางรายรับกับรายจาย โดยให 
ความเห็นวาในสังคมนั้นไมสามารถวัดประสิทธิภาพที่สมบูรณได (absolute efficiency) แตอาจวัด 
ไดในประสิทธิภาพเชิงเปรียบเทียบ (relative efficiency) การพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพ
สูงสุดน้ัน ใหดูจากความสัมพันธระหวาง ปจจัยนําเขา (input) กับผลที่ไดรับออกมา (output) 
เพราะฉะนั้น ประสิทธิภาพจึง เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา  
 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538) กลาวถึง ประสิทธิภาพวา เปนสิ่งที่วัดได หลายมิติ ตามแต
วัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ  
  1.  ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก การใช
ทรัพยากร ดานเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด  
  2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานที่ถูกตอง
ได มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม  
  3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพเกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริการ 
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 
 การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะสงผลใหบุคคลและหนวยงาน ดังน้ี (วาสนา ศิริประเสริฐ และ
คณะ.2538) 
  1.  เกิดผลตางระหวางตนทุนและผลตอบแทนที่มากข้ึน เน่ืองจากการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพจะสงผลใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง ซึ่งสามารถนําคาใชจายสวนนั้นไปใชจายดานอ่ืน 
  2.  เจาหนาที่บุคลากรสามารถทํางานเสร็จและตรงตามเวลาที่กําหนดไว 
  3.  สามารถทํางานไดปริมาณที่สูงขึ้น เน่ืองจากใชเวลาในการทํางานลดลง 
  4.  คุณภาพของผลงานที่ไดสูงขึ้น เน่ืองจากเจาหนาที่ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ 
และความเต็มใจ 
  5.  เกิดความพึงพอใจ และความเชื่อถือจากผูใชบริการ 
 Peterson and Plowman (1953) (อางถึงใน ศิริลักษณ สมัครวงศ, 2551) กลาววา 
ประสิทธิภาพในการบริหารธุรกิจ หมายถึง ความสามารถในการผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณ 
และคุณภาพที่ตองการในลักษณะที่เหมาะสมและมีตนทุนนอยที่สุด โดยสรุปเก่ียวกับประสิทธิภาพไว 
5 ขอดวยกัน คือ 
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  1. คุณภาพของงาน (quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือ ผูผลิต และผูใช ไดประโยชน
คุมคาและพึงพอใจ 
  2.  ปริมาณงาน (quantity) ของงานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวังของ
หนวยงาน 
  3.  เวลา (time) เวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ
เหมาะสมกับงาน และทันสมัย 
  4.  คาใชจาย (cost) ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ
ตองลงทุนนอย และไดรับกําไรมากที่สุด 
  5.  วิธีการ (methods) วิธีการดําเนินงานหรือกระบวนการในการทํางานตองเหมาะสม
กับงานและคาใชจาย 
 
 1.3  ความสําคัญของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 วันชัย ริจิรวนิช (2545) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพ (Efficiency) วาเปนคําที่คุนเคยอยางมาก
สําหรับงานวิศวกรรม เพราะจะใชเกณฑประสิทธิภาพเปนหัวใจในการออกแบบโดยใหความสูญเสีย
ของทรัพยากรที่เขาไปในระบบมีความสูญเสียนอยที่สุด เชน การออกแบบเคร่ืองเสียง เสียงที่ออกมา
จากเคร่ืองเสียงตองเหมือนกับเสียงธรรมชาติที่เขาไปในระบบมากที่สุด ในการเลือกระบบงานที่จะใช
เกณฑประสิทธิภาพจึงเปนเกณฑที่สําคัญที่สุด และสวนหน่ึงของกระบวนการจัดการสมัยใหม คือ 
การมีระบบขอมูลเพ่ือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น การบริหารเพ่ือเพ่ิมผลผลิต
จําเปนตองมีขอมูลประกอบกําหนดเปาหมายการวางแผนงานและติดตามใหไดเปาหมาย การศึกษา
การทํางานเปนกิจกรรมโดยตรงใชสําหรับการออกแบบวิธีปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหเราไดวิธีปฏิบัติงาน
ที่งายและมีประสิทธิภาพสูง ทําใหลดตนทุนการผลิต แตปฏิบัติงานไดบรรลุตามจุดประสงค 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ ซึ่งไดแก  
  1.  เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการผลิตและวิธีการทํางาน 
  2.  เพ่ือการเพิ่มความสะดวกและงายตอการทํางาน รวมทั้งลดความเมื่อยลาในการ
ทํางาน 
  3.  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการใชวัสดุ แรงงานเคร่ืองจักร ที่ดิน เงินทุนพลังงาน 
  4.  เพ่ิอปรับปรุงสภานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  5.  เพ่ือกําหนดหาวิธีการเคลื่อนยายวัสดุในกระบวนการผลิตใหเหมาะสมและมีตนทุน
ต่ํา 
  6.  เพ่ือกําหนดมาตรฐานและวธิีการทํางานที่ใชในการพัฒนาบุคลากร 
 แคทซ และ คาฮน (เรวัตร พิศเกาะ และ นงเยาว ผลดี อางอิงจาก Katz and Kahn. 1978) 
กลาวไววา ประสิทธิภาพคือสวนประกอบที่สําคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการน้ัน ถา
จะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ไดนั้น อาจทําใหการวัดประสิทธิภาพนั้นคลาดเคล่ือน 
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ประสิทธิภาพขององคการคือ การบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งการบรรลุเปาหมายจะประกอบดวย
ปจจัยตางๆ คือ การฝกอบรมบุคลากร ประสบการณและความรูสึกผูกพัน 
 สมใจ ลักษณะ (2546) กลาววา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกรเปนหัวใจของการ
นําองคกรไปสูการบรรลุผลสําเร็จของการดําเนินงาน องคกรจะมีผลผลิตเปนที่นาพอใจทั้งในดานการ
ผลิต การบริการ มีความเจริญกาวหนาและสรางความพึงพอใจทั้งแกลูกคาและแกบุคลากรของ
องคกรก็ขึ้นกับองคกรในการพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรเอง ประสิทธิภาพขององคกรจะขึ้นกับ
องคประกอบสําคัญ 4 ประการ คือ 
  1.  สิ่งแวดลอมนอกองคกร 
  2.  สิ่งแวดลอมในองคกร 
  3.  ปจจัยขององคกร 
  4.  กระบวนการขององคกร 
 
2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 ในทางวิชาการ คําวาแรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา Movere ซึ่งมี
ความหมายวา การเคลื่อนไหว (Move) ซึ่งความหมายท่ีวาน้ีเห็นไดชัดจากคําจํากัดความที่เขียนโดย 
Bernard Berelson และ Garry A. Steiner วา แรงกระตุน (Motive) เปนสภาวะภายในอยางหน่ึงที่
เปนพลัง สิ่งกระตุน สิ่งนําการกระทําของมนุษยไปในทิศทาง หรือชองทางที่จะทําใหบรรลุถึง
เปาหมายที่ตองการ (อางถึงใน เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2540) นอกจากนี้ยังมีผูให
ความหมายของคําวา แรงจูงใจ ไวมากมายอาทิ 
 ธงชัย สันติวงษ (2546) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทัศนคติ ที่มีอยูในตัว บุคคลน้ัน
ที่ใชสําหรับปฏิบัติตอกรณีตางๆ โดยมีเปาหมาย และทิศทางที่แนนอน แรงจูงใจจึงเปนส่ิง ที่มีอยู
ภายใน ที่มีแรงผลักดัน และมีทิศทางในการกํากับพฤติกรรมของมนุษย เพ่ือใหบรรลุถึง เปาหมายที่
ตองการ 
 ศักด์ิไทย สุรกิจบวร (2545) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ สภาวะในตัวอินทรียที่จะ
กระตุนใหอินทรียแสดงพฤติกรรมไปในทิศทางที่กําหนดไวแลว เพ่ือมุงไปสูเปาหมายที่อินทรีย
ตองการ 
 เอ็ด สาระภูมิ (2549) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน หรือเรา เพ่ือชวย
ใหการกระทําตางๆสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ซึ่งเปนภาวะการณกระตุนใหผูปฏิบัติงาน ไดทํางานดวย
ความขยันขันแข็ง มีความกระตือรือรนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน
โดยมีความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบควบคูกันไปดวย 
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 พิบูล ทีปะปาล (2550) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในบุคคล 
อันเกิดจากกลไกภายในรางกาย ไดรับการกระตุนจนกลายเปนเหตุจูงใจใหบุคคลน้ันแสดงพฤติกรรม
ออกมา โดยมีทิศทางมุงไปสูเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง 
 Davis and Newstrom (2007) (อางถึงใน ศิริลักษณ สมัครวงศ, 2551) กลาววา แรงจูงใจ
ในการทํางาน หมายถึง แรงผลักดันจากทั้งภายใน และภายนอกที่สงผลตอพฤติกรรมของพนักงานที่
มีตอการทํางาน เพ่ือใหงานน้ันบรรลุถึงจุดหมาย 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2548) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึงความตองการที่เกิดขึ้น อยาง
รุนแรงภายในจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความเครียด บุคคลจึงพยายามหาวิธีเพ่ือตอบสนองความ 
ตองการนั้น ในองคการธุรกิจ แรงจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ 
และเชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะการจูงใจที่ถูกตอง และเหมาะสมจะกระตุนใหบุคลากรตั้งใจ เต็มใจ และ 
ทุมเทในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพ่ือใหผลงานออกมาดีที่สุด 
 ดารณี พานทอง และ สุรเสกข พงษหาญยุทธ (2545) ใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง 
การนําเอาปจจัยตางๆมาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง เพ่ือบรรลุ
จุดมุงหมาย หรือเปาหมายที่ตองการ ซึ่งปจจัยตางๆท่ีใชเปนแรงผลักดันไดแก การทําใหตื่นตัว การ
คาดหวัง การใชเคร่ืองลอ และการลงโทษ ปจจัยตางๆดังกลาวน้ี จะเปนสภาวะที่กอใหเกิดแรง
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาและเราเรียกปจจัยนี้วา แรงจูงใจ (Motive) 
 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
การชักนํา เกลี้ยกลอมเพ่ือใหเห็นคลอยตาม 
 
 2.2  ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2541) กลาววา เปนที่ยอมรับวาบุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญ
ที่สุดขององคการ การปฏิบัติงานในองคการควรตอบสนองความตองการของบุคคล โดยทั่วไป การ
ทํางานของบุคคลจะไมทําเต็มความสามารถ ยกเวนบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจที่
เหมาะสมทําใหเขาเอาใจใสกับงานมากขึ้น หากหนวยงานตองการไดพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน จึงตองทําความเขาใจถึงความตองการของพนักงานและสามารถหาสิ่งจูงใจใหเขาทํางาน 
งานดานบริหารบุคคลจึงมีสวนสําคัญที่ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลเพ่ือสรางแรงจูงใจใน
การทํางานใหกับพนักงาน ผูบริหารตองมีบทบาทในการจูงใจผูรวมงานใหปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ เพราะ ความสามารถในการจูงใจนั้นคือคุณสมบัติของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ หาก
ไดรับการจูงใจจะทําใหผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ กระตือรือรน และทํางานอยางเต็มที่ 
เต็มกําลังความสามารถและศักยภาพของเขาเพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงค 
ผลงานที่ออกมาก็จะมีคุณภาพ 
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 อุทุมพร พรนฤสุวรรณ (2531) ไดกลาววา ในการทํางานของมนุษยจะตองมีการสราง
แรงจูงใจ เพ่ือกระตุนใหมนุษยเกิดความพยายามที่จะทํางานเนื่องจากแรงจูงใจมีความสําคัญ 3 
ประการ คือ 
  1.  ทําใหเกิดพฤติกรรม เกิดพลังงานเราใหมีกิจกรรม 
  2.  ทําใหเกิดความสนใจ การเลือกและกําหนดใหตนเองแสดงพฤติกรรมอยางหน่ึง
ออกมา 
  3.  นําไปสูความสําเร็จในเปาหมาย 
 สุพานี สฤษฎวานิช (2549) แรงจูงใจในการทํางานเปนส่ิงที่สําคัญมาก เพราะแรงจูงใจทํา
ใหเกิดการกระทํา คือ พนักงานเหลาน้ันมีความอยากที่จะทํางาน มีความตั้งอกตั้งใจในการทํางาน 
ทุมเทและใชความพยายามในการทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น ธํารงตนเปนสมาชิกที่ดีขององคกร 
สรางสรรคและพัฒนางานและองคกร ตลอดจนคงอยูกับองคกรอยางยาวนาน 
 
 2.3  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฏีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) Maslow (1970) 
เปนทฤษฏีที่เก่ียวของกับความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด 
และสรุปวาเม่ือความตองการในระดับหนึ่งไดรับการตอบสนองจะมีความตองการอ่ืนๆในระดับที่
สูงขึ้นตอไป ไดแก 
  1.  ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐาน
เพ่ือความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอนและการพักผอน 
  2.  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security of safety needs) เปน
ความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตราย การมีชีวิตรอดและความกลัวตอความสูญเสียหนาที่การ
งาน ทรัพยสินหรือที่อยูอาศัย 
  3.  ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs) 
เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน การเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน 
  4.  ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฏีมาสโลวเม่ือบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอ่ืน ความ
ตองการน้ีเปนการพึงพอใจในอํานาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเชื่อม่ันในตนเอง 
  5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self - actualization) เปนความ
ตองการในระดับสูงสุดของบุคคล เปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือที่จะมี
ศักยภาพ และบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 
 ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg (1968) (อางถึงใน นิสากร ศิริษา, 2552) ได
คิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซึ่งเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎี



17 
 

ของHerzberg มีชื่อเรียกแตกตางกัน ออกไปคือ “motivation-maintenance theory” หรือ“dual 
factor theory” หรือ “the motivation-hygiene theory” ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เก่ียวของกับงาน
โดยตรงเพ่ือจูงใจใหคนชอบ และรักงาน ที่ ปฏิบัติเปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลใน
องคการใหปฏิบัติงานอยางมี ประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปจจัยที่ตอบสนองความตองการภายใน
บุคคล ไดแก  
  1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จ
สิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรับรู ปองกัน
ปญหาที่ จะเกิดขึ้นเม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจ  
  2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก 
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจอยูในรูปแบบการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใด 
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูในงานดวย  
  3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึงงานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม 
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ โดย
ลําพังแตผูเดียว  
  4.  ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบ งานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุม อยาง
ใกลชิด 
  5.  ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี 
โอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม  
 ปจจัยค้ําจุน หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการ 
ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคล 
ในองคการจะเกิดความไมชอบงานนี้ และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก  
  1.  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นๆ เปนที่
พอใจ ของบุคลากร  
  2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้ง 
เลื่อน ตําแหนงภายในหนวยงานหรือสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาใน ทักษะ 
วิชาชีพ 
  3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน หมายถึง การ 
ติดตอกันไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี 
ความเขาใจซึ่งกัน และกันอยางดี  
  4.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ 
ศักด์ิศรี  
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  5.  นโยบาย และการบริหารงานหมายถึงการจัดการ และการบริหารองคการ การ 
ติดตอส่ือสารภายในองคการ  
  6.  สถานภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 
ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ  
  7.  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานใน 
หนาที่ของเขาทําใหไมมีความสุข และพอใจที่จะทํางานในแหงใหม  
  8.  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงในการ 
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ  
  9.  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ 
ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 
 ทฤษฎีการจูงใจ E.R.G. (E.R.G. Theory) ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) (อางถึงใน ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน และ คณะ, 2545) เปนทฤษฎีความตองการที่กําหนดลําดับความตองการโดยไดชี้
ความแตกตางระหวางความตองการในระดับต่ําและความตองการในระดับสูงซ่ึงเก่ียวของกับความ
ตองการของ มาสโลว 5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท ดังนี้ 
  1.  ความตองการในการอยูรอด (Existence needs :E) เปนความตองการในระดับ
ต่ําสุด และมีลักษณะเปนรูปธรรม (Concrect) ประกอบดวยความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ 
ความตองการของรางกายและความตองการความปลอดภัยซึ่งสามารถพิสูจนได 
  2.  ความตองการความสัมพันธ (Relatedness needs :R) มีลักษณะเปนรูปธรรม
นอยลงประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการความ
ปลอดภัยและ ความตองการยกยอง 
  3.  ความตองการความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการ
ในระดับสูงสุด และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองและ
บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว 
 
 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหา (Acquired-needs Theory) McClelland (อางถึงใน ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) เปนทฤษฎีซึ่งเสนอแนะวาความตองการที่แสวงหาการเรียนรู และ
การที่บุคคลมุงที่ความตองการเฉพาะอยางมากกวาความตองการอ่ืนๆ ทฤษฎีนี้ไดทําความเขาใจถึง
การจูงใจ ซึ่งมีรูปแบบการจูงใจความตองการพ้ืนฐาน 3 ประการ ดังนี้ 
  1.  ความตองการอํานาจ (Needs for power) แมคเคลแลนด และทีมงานผูวิจัย ได
พบวาบุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเกี่ยวของกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนน้ี
ตองการความเปนผูนํา เปนนักพูดเปนผูที่ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมที่แสวงหา 
หรือ คนหาวิธีแกปญหาใหดีที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในท่ีชุมชนชอบการแขงขันเพ่ือใหสถานภาพ
สูงขึ้นจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหไดประสิทธิภาพ 
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  2.  ความตองการความผูกพัน (Needs for affiliation) บุคคลที่มีความตองการขอน้ีสูง
จะพอใจจากการเปนที่รัก และมีแนวโนมจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตานโดยสมาชิกกลุมสังคม
เขาจะรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง พยายาม
สรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
  3.  ความตองการความสําเร็จ (Needs for achievement) บุคคลที่ตองการความสําเร็จ
สูงจะมีความปรารถนาอยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขัน
และกําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง มีทัศนะชอบเสี่ยงแตไมชอบการพนัน พอใจที่จะ
วิเคราะหและประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง และมีการปอนกลับในการ
ทํางานตลอดจนมีความปรารถนาจะทํางานใหดีกวาบุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายาม รับผิดชอบใน
การคนหาวิธีแกไขปญหาใหดีที่สุด 
 
 ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murray’s Manifest Needs Theory) Murray (1938) 
(อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544) จะมีลักษณะที่ไมไดเรียงลําดับขั้นความตองการเหมือน
มาสโลว กลาวคือทฤษฎีของเมอรเรย สามารถอธิบายไดวาในเวลาเดียวกัน บุคคลอาจมีความ
ตองการดานใดดานหนึ่ง หรือ หลายดานสูงและความตองการดานอ่ืนต่ําก็ได สวนทฤษฎีของมาสโลว 
ไมสามารถ อธิบายได ความตองการที่จําเปนและสําคัญเก่ียวกับการทํางานของคนมีอยู 4 ประการ
คือ 
  1.  ความตองการความสําเร็จ (Needs for Achievement) หมายถึง ความปรารถนา
อยางรุนแรงที่จะประสบความสําเร็จและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขันและกําหนดเปาหมาย
ที่ยากลําบากสําหรับตนเอง ความตองการที่จะทําส่ิงหนึ่งสิ่งใดไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
  2.  ความตองการมิตรสัมพันธ (Needs for Affiliation) หมายถึง ความตองการการ
พอใจจากการเปนที่รัก การรักษาความสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือ ยอมรับ
ของเพ่ือนรวมงาน  พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ตองการสรางความเขาใจดีจาก
สังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู  
  3.  ความตองการอิสระ (Needs for Autonomy) หมายถึง ความตองการที่จะเปนตัว
ของตัวเอง การรอดพนจากการยับยั้ง หนวงเหน่ียว มีอิสระจากขอบังคับหรือขอจํากัด การหลีกเลี่ยง
การการควบคุม มีอิสระที่จะทําการใดๆดวยแรงกระตุน (Hall & Lindzey, 1978)  
  4.  ความตองการมีอํานาจ (Needs for Power) หมายถึง ความตองการที่จะมีอิทธิพล
เหนือ ผูอ่ืน และตองการที่จะควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคล
อ่ืน หรือ คนหาวิธีแกปญหาใหดีที่สุด ชอบการแขงขันเพื่อใหสถานภาพสูงขึ้น  
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3.  ความหมาย และ ความสําคัญของวิศวกร 
 คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ (2550) งานทางวิศวกรรมคืองานที่เกิดจาก
การประยุกตทางคณิตศาสตรและวิทยาศาสตรเพ่ือนําทรัพยากรธรรมชาติตางๆที่อยูรอบตัวมา
สรางสรรคใหเกิดมูลคาและคุณคากลาวไดอีกอยางวาวิทยาศาสตรคือศาสตรที่วาดวยการคนหาโลก
ที่เปนอยูเชนการคนหาจุดกําเนิดของจักรวาลการศึกษาปรากฏการณตางๆในธรรมชาติในขณะที่
วิศวกรรมศาสตรสรางสรรคใหโลกพบกับสิ่งที่ยังไมเคยมีและไมเคยเกิดขึ้นเชนการคิดคนและติดตั้ง
ระบบไฟฟาระบบการสื่อสารโทรคมนามคมเปนตน 
 ปจจุบันวิศวกรเปนอาชีพที่มีหนาที่วิเคราะห แกไขปญหา สรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ 
คนหาแนวทางการประยุกตและวิจัยเพ่ือส่ิงที่ดีกวารวดเร็วกวาและเหมาะสมทางดานราคามากกวา 
ซึ่งจะเห็นไดวาในประเทศที่มีความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสูงน้ันอัตราสวนของประชาชนที่มี
อาชีพทางวิศวกรรมศาสาตรมีสัดสวนสูงมากเม่ือเทียบกับอาชีพอ่ืนเชนจากผลการสํารวจของสมาคม
ครูวิทยาศาสตรแหงสหรัฐอเมริกา (National Science Teachers Association) พบวาในป 2004
สหรัฐอเมริกามีผูสําเร็จการศึกษาทางดานวิศวกรรมศาสตรคอมพิวเตอรและการเทคโนโลยีดานไอที
รวมกันทั้งสิ้น 222,335 คนในประเทศอินเดีย 215,000 คนและในประเทศจีน 644,106 คน 
ภาพโดยรวมของศาสตรทางวิศวกรรม 
 ในหัวขอน้ีจะกลาวถึงภาพกวางๆของหนาที่ของวิศวกรและการวิจัยในแตละสาขาของ
วิศวกรรมที่มีการเปดสอนในประเทศไทย 
 วิศวกรรมการบินและอวกาศยาน (Aerospace Engineering) จุดเร่ิมตนของวิศวกรรม
การบินและอวกาศยานเริ่มจากสองพี่นองตระกูลไรทที่ทําการคิดคนเคร่ืองบินลําแรกของโลกที่มลรัฐ
นอรทแคโรไลนาประเทศสหรัฐอเมริกางานของวิศวกรการบินและอวกาศยานคือการออกแบบและ
พัฒนาเริ่มตั้งแตเคร่ืองบินพาณิชยเคร่ืองบินที่ใชในการทหารไปจนถึงกลองโทรทัศนที่ติดตั้งใน
อวกาศความรูทางวิศวกรรมการบินและอวกาศยานยังสามารถนําไปประยุกตใชกับงานที่ตองอาศัย
การวิเคราะหทางอากาศพลศาสตรอีกดวยเชนการออกแบบรถยนตในสนามแขงขันหรือแมกระทั่ง
การออกแบบลูกกอลฟเปนตน 
 วิศวกรรมการเกษตร(Agricultural Engineering) วิศวกรรมการเกษตรนั้นมีการพัฒนา
มาเร่ิมตนตั้งแตสมัยที่มนุษยเร่ิมอาศัยรวมกับเปนชุมชนงานของวิศวกรการเกษตรคือการออกแบบ
ระบบฟารมเครื่องมือที่ใชผลิตอาหารสถานที่จัดเก็บเมล็ดพันธุพืชรวมไปจนถึงการออกแบบและการ
จัดการระบบของโรงเลี้ยงสัตวนอกจากน้ันวิศวกรการเกษตรยังสามารถทํางานที่เก่ียวของดานการ
พัฒนาเทคนิคในการเพาะพันธพืชเชนการปลูกพืชโดยไมใชดิน (Hydrophonics) 
 วิศวพันธุกรรมและวิศวกรรมชีวการแพทย (Bio/Biomedical Engineering) วิศว
พันธุกรรมเปนศาสตรที่รวมเอาความรูทางดานชีววิทยาและความรูทางวิศวกรรมเขาไวดวยกัน
บอยครั้งที่พบนักวิศวพันธุกรรมทํางานรวมกับนักชีววิทยาและนักเภสัชศาสตรเพ่ือพัฒนาเครื่องมือ
และอุปกรณที่ใชวัดทางการแพทยอวัยวะเทียมอุปกรณที่ใชในการศัลยกรรมความรูทางวิศวกรรมชีว
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การแพทยยังสามารถใชเพ่ือการศึกษาและวิจัยในดานที่มีความเกี่ยวพันระหวางเทคโนโลยีกับชีวิต
มนุษยเชนในการทํางานกับคอมพิวเตอรตลอดทั้งวันมีผลอยางไรตอสุขภาพเปนตน 
 วิศวกรรมเคมี (Chemical Engineering) งานทางวิศวกรรมเคมีคือการนําวัสดุตั้งตนมา
ผานขบวนการทางเคมีใหเปนผลิตภัณฑตางๆท่ีใชในชีวิตประจําวันหรืออาจเปนสารที่ใชใน
ภาคอุตสาหกรรมวิศวกรเคมีคือหัวใจหลักในขบวนการผลิตสารเคมีที่อาจอยูในรูปแบบตางๆเชน
เวชภัณฑเคร่ืองด่ืมหรือแมกระทั้งเครื่องสําอางในขณะเดียวกันวิศวกรเคมียังเขาไปมีบทบาทที่สําคัญ
ในขบวนการผลิตที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑปโตรเลียมและพลาสติกนอกจากน้ีวิศวกรเคมียังเกี่ยวของ
กับขบวนการบางสวนของวิศวกรรมสิ่งแวดลอมโดยเฉพาะขบวนการควบคุมมลพิษ 
 วิศวกรรมโยธา(Civil Engineering) วิศวกรรมโยธาเปนสาขาที่กวางขวางและมีบทบาท
ตอสังคมมากที่สุดสาขาหน่ึงของวิศวกรรมศาสตรงานของวิศวกรโยธาเกี่ยวพันกับการกอสรางอาคาร
สะพานเขื่อนถนนและส่ิงปลูกสรางอ่ืนๆอีกมากมายวิศวกรโยธามีหนาที่วางแผนออกแบบและ
ควบคุมการกอสรางตั้งแตงานขนาดเล็กไปจนถึงโครงการกอสรางขนาดใหญเชนตึกระฟาทาอากาศ
ยานศูนยการผลิตและควบคุมบําบัดนํ้าเสียนอกจากน้ีวิศวกรโยธายังมีบทบาทสําคัญในการคิดคน
และพัฒนาระบบขนสงและระบบสาธารณูปโภคในอนาคตเชนการออกแบบระบบรถไฟอนาคตซ่ึงใช
แรงแมเหล็กเพ่ือออกแรงยกตัวและเคลื่อนที่ไปขางหนา (Magnetic levitation trains) 
 วิศวกรรมคอมพิวเตอรและซอฟแวร (Computer/software Engineering) วิศวกร
คอมพิวเตอรมีหนาที่เก่ียวของในทุกแงมุมของระบบคอมพิวเตอรเชนการออกแบบการติดตั้งและการ
ควบคุมการทํางานบางสวนของวิศวกรคอมพิวเตอรตองทํางานกับระบบดิจิตอลระบบปฏิบัติการ
ระบบโครงขายคอมพิวเตอรและซอฟแวรงานของวิศวกรคอมพิวเตอรยังครอบคลุมถึงการออกแบบ
ซอฟแวรเพ่ือทํางานรวมกับวิศวกรในสาขาอ่ืนๆเชนการออกแบบซอฟแวรคอมพิวเตอรที่ใชในการ
จําลองแบบเพื่อทดสอบความเคนที่ตําแหนงตางๆของสะพานกอนที่จะเริ่มสรางจริง 
 วิศวกรรมไฟฟา (Electrical Engineering) ในแงของจํานวนวิศวกรแลววิศวกรรมไฟฟา
เปนสาขาที่มีมากที่สุดความรูในสาขาวิศวกรรมไฟฟาครอบคลุมตั้งแตอุปกรณไฟฟาระบบและการ
ผลิตและใชงานพลังงานไฟฟาตัวอยางงานของวิศวกรไฟฟาคือการควบคุมโรงไฟฟาระบบ
คอมพิวเตอรและการออกแบบอุปกรณอิเล็กทรอนิกสตางๆไมวาจะเปนวงจรอิเล็กทรอนิกสของระบบ
ควบคุมการทํางานของเครื่องยนตไปจนถึงระบบการทํางานของอวัยวะเทียมที่ฝงในรางกายของ
มนุษย 
 วิศวกรรมสิ่งแวดลอม (Environmental Engineering) วิศวกรสิ่งแวดลอมมีสวนสําคัญ
อยางยิ่งในการออกแบบระบบจําหนายนํ้าประปาระบบการนํานํ้าเสียมาบําบัดและนํากลับมาใชงาน
การควบคุมและปองกันมลพิษทางน้ําทางเสียงและทางอากาศวิศวกรสิ่งแวดลอมมีหนาที่คนหา
หนทางใหมๆในการลดและควบคุมมลภาวะ 
 วิศวกรรมอุตสาหการ (Industrial Engineering) งานของวิศวกรอุตสาหการครอบคลุม
ตั้งแตการจัดการทรัพยากรมนุษยการจัดการระบบขอมูลการควบคุมการใชพลังงานขบวนการผลิต
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วัสดุและเครื่องจักรที่ใชในการผลิตวิศวกรอุตสาหการตองคํานึงถึงการออกแบบโรงงานปจจัยจาก
มนุษยที่มีผลตอขบวนการผลิตการบริหารและควบคุมคุณภาพของผลผลิตไปจนถึงการวางแผน
เพ่ือใหไดสถานที่ตั้งของโรงงานใหมที่เหมาะสมท่ีสุดทั้งในแงปจจัยการผลิตการขนสงและแรงงาน
เปนตน 
 วิศวกรรมเครื่องกล (Mechanical Engineering) งานของวิศวกรเครื่องกลเก่ียวพันกับ
กลไกของเครื่องจักรกลและเชื้อเพลิงเชนเคร่ืองยนตของรถยนตหรือแมกระทั้งเคร่ืองยนตไอพนของ
เครื่องบินนอกจากนั้นวิศวกรรมเครื่องกลยังครอบคลุมถึงการออกแบบระบบปรับอากาศระบบทํา
ความเย็นการออกแบบยานยนตระบบเครื่องจักรและหุนยนตในขบวนการผลิต 
 วิศวกรรมโลหะและวัสดุ (Metallurgy and Materials Engineering) วิศวกรโลหะและ
วัสดุมีหนาที่ในการสังเคราะหสรางขบวนการผลิตการกลั่นหรือทําใหบริสุทธิ์และการประดิษฐคิดคน
วัสดุใหมๆที่มีคุณสมบัติแข็งแกรงและทนทานตอการผุกรอนที่ดีกวาเดิมหน่ึงในงานที่โดดเดนของ
วิศวกรกรโลหะและวัสดุคือการสรางเคร่ืองบิน “ลองหน” ซึ่งสามารถหลบหลีกการตรวจจับของเรดาห
โดยการออกแบบใหวัสดุมีการซึมซาบใหมากและสะทอนกลับใหนอยที่สุด 
 วิศวกรรมเหมืองแร (Mineral and Mining Engineers) งานของวิศวกรเหมืองแรไดแก
การสํารวจขุดเจาะและประเมินคาแรธาตุที่พบบนพ้ืนโลกวิศวกรเหมืองแรตองทําหนาที่วางแผนการ
ขุดเจาะและควบคุมการกอสรางงานในเหมืองออกแบบระบบการขนสงแรที่พบและการคืนสภาพ
สิ่งแวดลอมที่อยูรอบบริเวณเหมืองใหกลับสูสภาพเดิมที่มีอยูกอนการขุดเจาะส่ิงนี้เองทําใหวิศวกร
เหมืองแรจําเปนตองเรียนรูเทคนิคการขุดเจาะเพื่อใหกระทบตอส่ิงแวดลอมและประชาชนที่อาศัย
โดยรอบนอยที่สุด 
 วิศวกรรมนิวเคลียร (Nuclear Engineering) วิศวกรนิวเคลียรมีหนาที่ในการออกแบบ
พัฒนาและควบคุมโรงงานที่ใชในการผลิตพลังงานนิวเคลียรเพ่ือใชเปนทั้งเชื้อเพลิงในการผลิตไฟฟา
และการใชงานเพื่อจุดประสงคทางการแพทยบางสวนของวิศวกรนิวเคลียรทํางานในการพัฒนา
กระสวยอวกาศที่ใชพลังงานนิวเคลียรในการขับเคลื่อนเพ่ือเดินทางสํารวจอวกาศ 
 วิศวกรรมระบบขนสง (Transportation Engineering) หนาที่ของวิศวกรระบบขนสง
ไดแกการออกแบบถนนทางดวนและระบบการขนสงเดินทางขนาดใหญสําหรับประชาชนและสินคา
โดยมีความปลอดภัยและมีประสิทธิภาพตัวอยางงานของวิศวกรระบบขนสงเชนกอนที่จะมีการ
กอสรางสนามบินและสนามกีฬาขนาดใหญผูรับผิดชอบในการอนุมัติการกอสรางซึ่งไดแกรัฐบาล
ทองถิ่นตองไดรับความเห็นชอบโดยการพิจารณารวมจากวิศวกรระบบขนสงเพื่อปองกันปญหา
การจราจรที่อาจเกิดขึ้นตามมาหากไมมีการวางแผนที่ดี 
 วิศวกรรมลอจีสติก(Logistic Engineering) งานหลักของวิศวกรลอจีสติกคือการควบคุม
วางแผนระบบการจัดซ้ือการเก็บสิ้นคาและจํานวนวัสดุที่ใชผลิตในคลังการวางแผนระยะเวลาการ
ผลิตและการจัดสงสินคาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเชื่อถือไดวิศวกรลอจีสติกตองมีอาศัย
แบบจําลองทางคณิตศาสตรเพ่ือคํานวณความนาจะเปนที่จะเกิดการขัดของทางการผลิตและขนสง
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อีกทั้งคํานวณเวลาเฉลี่ยของความลมเหลว (MTBF) เวลาเฉลี่ยของการซอม (MTTR) และเวลาเฉลี่ย
ระหวางความลมเหลว (MIBF)เปนตน 
 วิศวกรรมมัลติมีเดียและระบบอินเตอรเนต (Multimedia & Internet Engineering) 
เปนที่ทราบกันดีวาการสื่อสารขอมูลขาวสารไมวาจะเปนเพ่ือจุดประสงคทางธุรกิจเพ่ือการ
ประชาสัมพันธหรือเพ่ือการศึกษาในปจจุบันน้ันตั้งอยูบนการประยุกตทางเทคโนโลยีการส่ือสารเชน
ระบบโครงขายโทรศัพทมือถือระบบอินเตอรเนตความเร็วสูงและคอมพิวเตอรวิศวกรมัลติมีเดียและ
อินเตอรมีหนาสําคัญที่ในการออกแบบสื่อตามจุดมุงหมายการเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอรเพ่ือรวม
สื่อมัลติมีเดียกับอุปกรณสื่อสารการผลิตภาพนิ่งและภาพเคลื่อนไหวการพัฒนาเนื้อหาและบริการ
ผานเครือขายอินเทอรเน็ตการพัฒนาเกมประเภทตางๆการผลิตสื่อสรางสรรคเพ่ือการเรียนรูดวย
ตนเองเปนตนวิศวกรในสาขานี้สามารถประกอบอาชีพไดหลากหลายเชนวิศวกรดูแลและพัฒนา
ระบบมัลติมีเดียวิศวกรระบบภาพและเสียงวิศวกรระบบเครือขายผูผลิตงานดานคอมพิวเตอรกราฟก
และมัลติมีเดียผูผลิตเกมคอมพิวเตอรผูพัฒนาระบบแอปพลิเคชั่นบนโทรศัพทเคลื่อนที่เปนตน 
 
4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 เนตรดาว มัชฌิมา (บทคัดยอ, 2549) ไดศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด จังหวัดอุบลราชธานี
และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด จังหวัดอุบลราชธานี โดยกลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้ง
นี้ ไดแกครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด จังหวัดอุบลราชธานี จํานวน 280 คน โดยกําหนด
วิธีการสุมตัวอยางจากตารางกําหนดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan เทียบหา
สัดสวนขนาดกลุมตัวอยางกับประชากรทั้งหมด 996 คน เปนรายอําเภอ เทียบหาอัตราสวนและใช
วิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลใช
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามแบบของ Likert จํานวน 
158 ขอ โดยมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .96 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับองคประกอบที่
เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซ่ึงเปนปจจัยที่สัมพันธตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูพ่ีเลี้ยงเด็กกอน
เกณฑในวัด จังหวัดอบุลราชธานี และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน จากงานวิจัยพบวา ครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็ก
กอนเกณฑในวัด จังหวัดอุบลราชธานี มีสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ครูพ่ีเลี้ยง
ศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด จังหวัดอุบลราชธานี มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามเกณฑ
มาตรฐานวิชาชีพครู ของคุรุสภา พุทธศักราช 2540 อยูในระดับสูง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูพ่ีเลี้ยงศูนยอบรมเด็กกอนเกณฑในวัด 
จังหวัดอุบลราชธานี มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 กิตติคุณ รัชฎามาศ (บทคัดยอ, 2548) ไดศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของวิศวกรในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยการศึกษาครั้งน้ีไดเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแบบสอบถามสอบถาม
วิศวกรในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จํานวน 307 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมทั้งหมด 3 ประเภท
ที่มีวิศวกรควบคุมโรงงาน คือ ประเภทอิเล็กทรอนิกส ชิ้นสวนและอุปกรณ และ อุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
เชน การเกษตรแปรรูปพืชผลและอาหาร ผาและไมแปรรูป เครื่องประดับ ขอมูลที่ไดนํามา
ประมวลผลโดยใชคาความถี่ คารอยละ และคาเฉลี่ย เพ่ือแสดงถึงความสําคัญและความพึงพอใจของ
วิศวกรตอปจจัยจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factors Theory) ของ Frederick 
Herzberg ซึ่งประกอบดวยปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยชวยลดความไมพอใจ
ในการทํางาน และจากการศึกษาพบวาในปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจูงใจ วิศวกร
ใหความสําคัญในระดับมาก และมีความพึงพอใจในระดับมาก ในดานผลการสําเร็จในการทํางาน 
ดานการยอมรับ และการยกยองชมเชยจากผูอ่ืน ดานลักษณะของงานท่ีทํา และวิศวกรใหการ
ความสําคัญในระดับมากแตวิศวกรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ในดานความรับผิดชอบใน
หนาที่การงาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การ
งาน ในปจจัยชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน วิศวกรใหความสําคัญในระดับมากและมีความ
พึงพอใจในระดับมาก ในดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับหัวหนา ดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอ่ืน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานชีวิติ
สวนตัว ดานสภาพการทํางาน ดานตําแหนงงาน วิศวกรใหความสําคัญในระดับมากแตวิศวกรมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลางในดานคาตอบแทน 
 นิสากร ศิริษา (บทคัดยอ, 2552) ไดศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท ยูแทคไทย จํากัด และเปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายผลิต จําแนกตามตามลักษณะประชากรศาสตร กลุมตัวอยางจํานวน 132 คน 
เครื่องมือและสถิติที่ใชไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-test การ
วิเคราะหการแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบพหุคูณรายคู โดยวิธี LSD จากผลการวิจัย
พบวา พนักงานฝายผลิตมีความคิดเห็นเก่ียวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมากทั้ง 3 
ดาน เรียงลําดับจากมากที่สุด คือ ดานการจัดการ ดานลักษณะของเนื้องาน และดานบุคคล ผลการ
เปรียบเทียบการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต จําแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร พบวา พนักงานฝายผลิตมีความคิดเห็นในภาพรวม ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานฝายผลิต มีความคิดเห็นโดยรวมทั้ง 3 
ดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 บุญเชิด ชื่นฤดี (บทคัดยอ, 2548) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ไดแก ขวัญกําลังใจของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจตอรายได ทัศนคติในการ
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ทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ ความม่ันคงในการทํางาน การไดรับความยุติธรรมในองคกร การ
เพ่ิมพูนความรูความสามารถ และหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
พนักงานระดับปฏิบัติการในพื้นที่บริการปฏิบัติการโครงขาย ของบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 295 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงาน กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทุกพ้ืนที่ปฏิบัติการ ของบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จากการ
ประเมินของหัวหนางาน พบวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ปจจัยที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจตอรายได ทัศนคติในการทํางาน 
ความกาวหนาในอาชีพ การไดรับความยุติธรรมในองคกร และการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนดาน
ขวัญกําลังใจของพนักงาน และความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ศิริลักษณ สมัครวงศ (บทคัดยอ, 2551) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู
เก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรและแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงพยาบาลปยะเวท ประชากรที่ใชศึกษาคร้ังน้ีเปนพนักงานของโรงพยาบาลปยะเวทจํานวน 249 
คน ซึ่งผูวิจัยเลือกประชากรที่เปนพนักงานประจําที่ผานการทดลองงานแลว ดําเนินการสุมตัวอยาง
ดวยวิธีแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) ผูวิจัยนําขอมูลมา ประมวลผลและวิเคราะหดวย
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
เปรียบเทียบความแตกตางระหวาง 2 กลุมแบบ t-Test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลดานเพศมีประสิทธิภาพในการทํางาน
แตกตางกันเฉพาะ ในดานคุณภาพ ดานปริมาณงาน ดานเวลาที่ใชในการทํางาน และความรอบรูใน
งานและความสามารถในการเรียนรู ปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุมี
ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันเฉพาะในดานการสื่อสาร ดานเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน และ
ดานการปฏิบัติตามระเบียบวินัยของโรงพยาบาล ปจจัยสวนบุคคลดานรายไดมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานแตกตางกันเฉพาะดานคุณภาพ ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางการรับรูเก่ียวกับวัฒนธรรมองคกรกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา การ
รับรูวัฒนธรรมองคกรโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = 0.548 เม่ือพิจารณาระดับ
ความสัมพันธพบวา วัฒนธรรมองคกรที่มีคาสหสัมพันธมากท่ีสุดคือ บริการดวยใจ มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ r = 0.478 รองลงมาไดแก ดานมองภาพเชิงบวก มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = 0.472 
ตามลําดับและพบวาแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = 0.520 ยกเวน
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ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาแรงจูงใจในการทํางานที่มีคา
สหสัมพันธมากที่สุดคือ ความตองการความสําเร็จ r = 0.497 รองลงมาไดแก ดานความตองการการ
ยอมรับ r = 0.497 ตามลําดับ 
 นงเยาว ผลดี และ เรวัตร พิศเกาะ (บทคัดยอ, 2549) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจที่มีผล
ตอความพึงพอใจโดยรวมและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยฮ้ัวยางพารา
จํากัด (มหาชน) โดย กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยคือพนักงานบริษัทไทยฮ้ัวยางพาราจํากัด 
(มหาชน) ทั้งหมดจํานวน 220 คน เพ่ือศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คาเฉลี่ยรอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคูและการวิเคราะห
ทางสถิติสัมประสิทธิ์ความสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation) 
สําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ (One-way ANOVA) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
 อนุสรณ กอนทอง (บทคัดยอ, 2554) ไดศึกษาเรื่อง ลักษณะความสัมพันธและสมการ
ทํานายของความผูกพันตอองคกร การรับรูประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจ
ในงาน ดวยภาวะผูนําแบบบารมีและแรงจูงใจภายในตนเอง กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
ประธานกรรมการดําเนินการจํานวน 75 คนและทีมบริหารสหกรณการเกษตรระดับปฐมจํานวน 408 
คน ในจังหวัดเชียงใหม เชียงราย นาน ลําปาง และลําพูน เคร่ืองมือในการศึกษาคือ แบบสอบถาม
ภาวะผูนําแบบบารมี แรงจูงใจภายในตนเอง ความผูกพันตอองคการ การรับรูประสิทธิภาพ 
แรงจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจในงาน สถิติการวิเคราะหขอมูลไดแก คาความถี่ คารอยละ 
คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม 
การวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ดาบตํารวจวีระศักด์ิ ประพันธวิทย (บทคัดยอ, 2550) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟกองกํากับการ 1 กองบังคับการตํารวจ
รถไฟ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ทั้ง  5 ปจจัย  ประกอบดวย  ปจจัยดานความกาวหนาในหนาที่การ
งาน  ดานนโยบายและการ บริหารงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานความเพียงพอของ
คาตอบแทนและสวัสดิการ  ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ในภาพรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง กลุมตัวอยางไดแก  ขาราชการตํารวจรถไฟ 
กองกํากับการ 1 เคร่ืองมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยหาคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยใน
การปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟ  กองกํากับการ 1 กองบังคับการตํารวจรถไฟ  ทั้ง   5  
ดาน  อยูในระดับปานกลาง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟ  กองกํากับ
การ 1 กองบังคับการตํารวจรถไฟ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางปจจัยตาง 
ๆ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟ  กองกํากับการ  1  กองบังคับการ
ตํารวจรถไฟ  ทั้ง  5 ปจจัย  เม่ือพิจารณาภาพรวมและรายขอมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  ยกเวนเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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 มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ (บทคัดยอ, 2548) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยประชากรที่ใชในการวิจัยเปนพนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทา
อากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) แผนกขาออก จํานวน 204 คน 
เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล ใชแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปประมวลผลดวย
คอมพิวเตอร เพ่ือหารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สัน (Pearson product moment correlation coefficient) พบวา พนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทา
อากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยในการปฏิบัติงานดังน้ี ลักษณะการปฏิบัติงาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก สวนความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับ
หัวหนางาน นโยบายและการบริหารงาน และความมั่นคงและความปลอดภัย มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง พนักงานตอนรับภาคพื้นประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
ปจจัยในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน ความกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการ
บริหารงาน และความมั่นคงและความปลอดภัย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร ผูวิจัยไดทําการศึกษาปจจัยที่มีวิธีการดําเนินการศึกษาคนควาดังนี้ 
  1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  การจัดทํา  
  5.  การวิเคราะหขอมูล และ สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ เปนวิศวกรซ่ึงไมทราบจํานวนประชากร 
  กลุมตวัอยางใชในการวจิัย 
  ผูวิจัยไดคํานวนหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของประชากรโดยใชสูตรของ W.G. 
Cochran (1953) โดยใหระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ดังนี้ 

  สูตร   n  = 
௉ሺଵି௉ሻ௓మ

ௗమ  
  โดยที่  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     P = สัดสวนของประชากรที่ผูวิจัยตองการสุม 
     Z =  ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ
     d = สัดสวนความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 

  แทนคา  n = 
଴.ହሺଵି଴.ହሻଵ.ଽ଺మ

଴.଴ହమ  
     n = 384.16 
 
  ดังนั้นขนาดตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ีเทากับ 384 คน 
  การเลือกสุมตัวอยาง 
  ผูศึกษาวิจัยจะสุมตัวอยางแบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) 
โดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังน้ี 
  ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามให
ครบตามจํานวนแบบสอบถาม 384 ชุด และแบบสอบถามสํารองอีก 56 ชุด รวมทั้งหมด 440 ชุด 
โดยแจกแบบสอบถามกับวิศวกรตามบริษัทตางๆท่ีติดตอเอาไว โดยแบงตามสาขาดังนี้ 



29 
 

ตาราง 2 วิศวกรกลุมตัวอยางในการแจกแบบสอบถามทั้งหมด 440 ชุด 
 

ลําดับ กลุมตวัอยาง จํานวน 

1 วิศวกรเครื่องกล 50 

2 วิศวกรอุตสาหการ 50 

3 วิศวกรรมอาหารและวศิวกรเกษตร 50 

4 วิศวกรรมโยธา 50 

5 วิศวกรรมเคมี 50 

6 วิศวกรรมไฟฟา 50 

7 วิศวกรรมคอมพิวเตอร  50 

8 วิศวกรรมโทรคมนาคม  50 

รวม 400 

 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามชนิดเลือกตอบและปลายปด ซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นเองจากการรวบรวมขอมูลที่ไดจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของแลวนํามาประยุกตเปนขอ
คําถามในแบบสอบถามโดยแบงออกเปน 3 สวน 
  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
  ขอที่ 1 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)ดังนี้ 

 ต่ํากวา หรือเทากับ 25 ป 
 26-30 ป 
 31-35 ป 
 36-40 ป 
 41 ปขึ้นไป 

ขอที่ 2 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale)ดังนี้ 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
 สูงกวาปริญญาตร ี

ขอที่ 3 อายุการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale)ดังนี้ 
 ต่ํากวา 1 ป 
 1 – 3 ป 



30 
 

 4 – 6 ป 
 7 – 9 ป 
 10 ปขึ้นไป 

  ขอที่ 4 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลเรียงลําดับ (Ordinal Scale)ดังนี้ 
 10,001 – 20,000 บาท 
 20,001 – 30,000 บาท 
 30,001 – 40,000 บาท 
 40,001 – 50,000 บาท 
 มากกวา 50,000 บาท 

 
  สวนที่ 2 แบบสอบถาม ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร เปนลักษณะคําถาม
ปลายปด (Closed – ended questions) แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบให
เลือก 5 ตัวเลือก คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด และใชมาตรวัดขอมูลแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval scale) ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 

ระดับความคดิเห็น     ระดับคะแนน 
 นอยที่สุด       1 
 นอย        2 
 ปานกลาง       3 
 มาก        4 
 มากที่สุด       5 
 

  การแปลผลคะแนนดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในแตละขอน้ัน สูตรการคํานวณ
ชวงกวางของชั้นไดดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา 2544) 
 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = 
คะแนนสูงสุดିคะแนนต่ําสุด

จํานวนชั้น
 

         = 
ହିଵ

ହ
 

         = 0.8 
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  คะแนนเฉลี่ย     ระดับความคดิเห็น
คะแนน 1.00 – 1.80   แรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 คะแนน 1.81 – 2.60   แรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับนอย 
คะแนน 2.61 – 3.40   แรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41 – 4.20   แรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับมาก 
คะแนน 4.21 – 5.00   แรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับมากทีสุ่ด

 
  จากการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีความตองการของเมอรเรย  พบวาความตองการท่ีเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานประกอบไปดวย 
  1.  ความตองการความสําเร็จ 
  2.  ความตองการมิตรสัมพันธ 
  3.  ความตองการอิสระ 
  4.  ความตองการมีอํานาจ 
  ซึ่งผูวิจัยไดเลือกทฤษฎีความตองการของเมอรเรย เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
  สวนที่ 3 แบบสอบถาม ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร เปนลักษณะคําถาม
ปลายปด (Closed – ended questions) แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale)โดยมีคําตอบให
เลือก 5 ตัวเลือก คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด และใชมาตรวัดขอมูลแบบอันตรภาค
ชั้น (Interval scale)ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
 
  ระดับความคดิเห็น     ระดับคะแนน 

 นอยที่สุด       1 
 นอย        2 
 ปานกลาง       3 
 มาก        4 
 มากที่สุด       5 

 
  การแปลผลคะแนนดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในแตละขอน้ัน สูตรการคํานวณ
ชวงกวางของชั้นไดดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา 2544) 

  ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 
คะแนนสูงสุดିคะแนนต่ําสุด

จํานวนชั้น
 

         = 
ହିଵ

ହ
 

         = 0.8 
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 คะแนนเฉลี่ย     ระดับความคดิเห็น 
 คะแนน 1.00 – 1.80  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานอยูในระดับนอยที่สุด 

คะแนน 1.81 – 2.60  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานอยูในระดับนอย 
คะแนน 2.61 – 3.40  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41 – 4.20  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานอยูในระดับมาก 
คะแนน 4.21 – 5.00  ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานอยูในระดับมากที่สุด 

 
  ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวจัิย 
  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตาม ดังนี้ 
  1.  ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆท่ีเก่ียวของกับ ความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรตางๆ เพ่ือใชเปนแนวทาง
ในการออกแบบสอบถาม 
  2.  แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ไดแก 
   สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
   สวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ เสนอแนะ และแกไข 
  4.  นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา 
(Content validity) ความถูกตอง และขอคําแนะนําเพ่ิมเติม หลังจากนั้น นําไปปรึกษาอาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธอีกคร้ัง เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง 
  5.  นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมที่ไมใชตัวอยาง เพ่ือ
นําไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – Coefficient) ของ 
Cronbach ซึ่งสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดยมีคาระหวาง 
0<α<1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันมาก 
 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ในการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร และเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้ 
  1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากการ
สุมตัวอยาง 384 คน 
  2.  แหลงขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควาจาก 

 ตําราหนังสือ 
 เอกสารและวารสาร 
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 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 แหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 

 
4.  การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
  1.  ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Pre-test) แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการของ 
Cronbach’s α จากการแจกแบบสอบถามจํานวน 440 ชุด ไดฉบับสมบูรณคืนมา 400 ชุด คิดเปน
รอยละ 91 ของแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด และผลจากการทดสอบความเชื่อม่ันมีดังนี้ 
 

  ปจจัยในการปฏิบัติงานของวิศวกร คา Alpha 

1 ความตองการความสําเร็จ 0.89 
2 ความตองการมิตรสัมพันธ 0.89 
3 ความตองการอิสระ 0.90 
4 ความตองการอํานาจ 0.92 
5 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานคุณภาพ 0.88 

6 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานปริมาณ 0.89 
7 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานวิธีการ 0.88 
8 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานเวลา 0.88 
9 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานคาใชจาย 0.89 

 
  2.  นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
  3.  เม่ือรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและ
ความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  4.  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับประมวลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
  5.  นําขอมูลมาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผลดวยสาํเร็จรูป และทาํการ
วิเคราะหขอมูล 
 
5.  การวิเคราะหขอมูล 
  1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  โดยใชตารางแจกแจงความถี่ซึ่งเปนผลคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะ
ประชากรศาสตรมีรายละเอียดดังนี้ 
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   1.1  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลดานประชากรศาสตร ไดแก 
อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน ที่ไดมาแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
นําเสนอเปนคารอยละ (Percentage) เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   1.2  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร มา
หาคาเฉลี่ย (Means) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   1.3  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร มาหาคาเฉลี่ย (Means) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   
  2.  สถิติอนุมานเปนสถิตทิี่ใชในการทดสอบสมมตฐิาน (Inferential statistic) 
  ในการวิเคราะหระดับความเชื่อม่ัน 95% ซึ่งจะนําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยใช
แบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆ ในการวิเคราะห ดังนี้ 
   2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมโดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลักษณะทางประชากรศาสตร โดยใชสถิติ T-test และ ANOVA เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
ขอ 1 
   2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของวิศวกร โดยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความสัมพันธพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร 
  3.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   3.1  คาสถิติรอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (เตือนจิตร จิตตอารี. 2542) 

       P  =  100
n

fx  

 
    เม่ือ  P  แทน คาสถิติรอยละ 
      f แทน ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
      x แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
      n แทน ขนาดกลุมตวัอยาง 

   3.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (ชูศรี วงรัตนะ. 2541) 
 

       x  = 
n

x  
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      เม่ือ x  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

        x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
       n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
   3.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชสูตร (ชูศรี วงรัตนะ. 2541) 
 

       S  = 
 

 1

22


 

nn

xxn
 

 
   เม่ือ  S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
     2 x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

     
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

     n แทน จํานวนของขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 
 
   3.4  สถิติที่ใชทดสอบความเช่ือถือไดของแบบสอบถาม คาความเชื่อถือไดของ
เคร่ืองมือ (Reliability) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2544)โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธ แอลฟา (Alpha –
Coefficient)ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา, 2544)โดยใชสูตร ดังนี้ 

       














 

S
S

t

i

n

n
2

2

1
1

  

 

    เม่ือ  α แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
      n แทน จํานวนขอในแบบสอบถาม 
      Si

2  แทน ผลรวมของคาคะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ 
      St

2

 แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
 
   3.5  ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสูตร t-test 
(ชูศรี วงรัตนะ, 2541) 
    3.5.1  กรณีไมทราบคาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุม และคาความ
แปรปรวนไมเทากัน 

       t = 

2

2
2

1

2
1

21

n

s

n

s

xx



  
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      โดยท่ี    df = 

11 2
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    3.5.2  กรณีไมทราบคาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุม  แตทราบวา
ประชากรทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนเทากัน 
 

       t        =    
   
















2121

2
22

2
11

21

11

2

11

nnnn

snsn

xx  

 
     โดยที่ df =  n1+n2-2 
      เม่ือ t แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 
       1x  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที1่ 
       2x  แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที2่ 
       2

1s  แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
       2

2s  แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

       1n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที1่ 

       2n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที2่ 
       df แทน องศาอิสระ  (Degree of freedom) 
 
    3.5.3  ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม
ใชสูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (ลวน สายยศ และ
อังคณา  สายยศ, 2538)  
 

       F = 
w

b

MS

MS  

 
     โดยที่ df1 = p-1 
       df2 = n-p 
      F แทน คาการแจกแจงของ F 

    MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSw แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
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   df1 แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 1 
   df2 แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 2 
   p แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
   n แทน จํานวนตวัอยางทั้งหมด 
 

    กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการตรวจสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชสูตรตามวิธีLeast Significant Difference (LSD) (กัลยา วา
นิชยปญญา, 2544) 
 

       LSD = 
ji

kn nn
MSEt

11
;

2
1




  

 
    โดยที่ ji nn   
    LSD  แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
    MSE   แทน  คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
    K  แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 
    n  แทน จํานวนของตัวอยางทั้งหมด 

       แทน    ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ  
 
    3.5.4  ทดสอบความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด โดยท่ีขอมูล 2 ชุดน้ันจะตองอยู
ในมาตราอันตรภาคหรืออัตราสวน (Interval or Ration scale) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
สันคํานวณจากสูตร 
 

         
  






2222 )()(

))((

YYNXXN

YXXYN
rxy

 
 

    เม่ือ xyr  เปน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

     X  เปน  ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรตวัที่ 1 (X) 

    Y  เปน  ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรตวัที่ 2 (Y) 

    YX เปน  ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลตวัแปรที่ 1 และ 2  

    
2 X  เปน  ผลรวมของกําลังสองของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรตวัที ่1  
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2Y  เปน  ผลรวมของกําลังสองของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปรตวัที ่2  

    N  เปน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
    3.5.5  ทดสอบความสัมพันธแบบถดถอยโดยวิธี สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple  
Correlation) โดยที่ขอมูล 2 ชุดน้ันจะตองอยูในมาตราอันตรภาคหรืออัตราสวน (Interval or Ration 
scale) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณคํานวณจากสูตร (กัลยา วานิชยปญญา, 2546) 
 

ଵଶݎ      ൌ  
∑ ௫భ௫మ

ට൫∑ ௫భ
మ൯ሺ∑ ௫మ

మሻ
 

    
    เม่ือ ݎଵଶเปน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปร ݔଵ และ ݔଶ  
 ҧݔ - ௜ݔ ଶ เปน  คะแนนเบี่ยงเบนจากคาเฉลีย่ของตัวเกณฑ หรือݔ ଵ และݔ   
   ∑  ଶݔ ଵ และݔ ଶ    เปน  ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูลݔଵݔ
   ∑ ଵݔ

ଶ    เปน  ผลรวมของกําลังสองของขอมูล ݔଵ 
   ∑ ଶݔ

ଶ    เปน  ผลรวมของกําลังสองของขอมูล ݔଶ 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของวิศวกรในการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการ
กําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

    แทน คาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 MS   แทน  คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกยกกําลังสอง (Mean of Squares) 
 df   แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS   แทน ผลบวกยกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 F-Ratio  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
 F-Prop.,p แทน ความนาจะเปนในการบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในการสรุปผลการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 *   แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **    แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 H0   แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
  
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 5 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบไปดวย อายุ ระดับการศึกษา อายุการ
ทํางาน และรายไดตอเดือน ของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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 สวนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปร อายุ 
ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และรายไดตอเดือน โดยแจกแจงจํานวนและคาเฉลี่ยรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 3 จํานวน (ความถี่) และคาเฉลี่ยรอยละเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบ 
     สอบถาม 
 

    ขอมูลสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 

1 อายุ 
ต่ํากวา 25 ป 44 11.00 
26-30 ป 109 27.25 
31-35 ป 206 51.50 
36-40 ป 27 6.75 
41 ปขึ้นไป 14 3.50 

    รวม 400 100.00 

2 ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา 263 65.75 
สูงกวาปริญญาตร ี 137 34.25 

    รวม 400 100.00 

3 อายุการทํางาน 
ต่ํากวา 1 ป 15 3.75 
1-3 ป 68 17.00 
4-6 ป 95 23.75 
7-9 ป 90 22.50 
10 ป ขึ้นไป 132 33.00 

    รวม 400 100.00 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

    ขอมูลสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 

4 รายไดตอเดือน 
10,000-20,000 บาท 42 10.50 
20,001-30,000 บาท 94 23.50 
30,001-40,000 บาท 74 18.50 
40,001-50,000 บาท 75 18.75 
มากกวา 50,000 บาท 115 28.75 

    รวม 400 100.00 
 
 จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 400 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 อายุ พนักงานสวนใหญอายุ 31-35 ป มีจํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 51.50รองลงมา 
คือ อายุ 26-30 ป มีจํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 27.25อายุต่ํากวา 25 ป มีจํานวน 44 คน คิด
เปนรอยละ11.00 อายุ 36-40 ป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ6.75 และ อายุ 41ปขึ้นไป มีจํานวน 
14 คน คิดเปนรอยละ3.50 
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มี
จํานวน 263 คน คิดเปนรอยละ 65.75รองลงมา คือ การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 137 
คน คิดเปนรอยละ 34.25 
 อายุการทํางาน พนักงานสวนใหญมีอายุการทํางาน10ปขึ้นไป มีจํานวน 132 คน คิดเปน
รอยละ 33.00รองลงมา คือ อายุการทํางาน4-6 ป มีจํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 23.75อายุการ
ทํางาน 7-9 ป มีจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ22.50 อายุการทํางาน 1-3 ป มีจํานวน 68 คน คิดเปน
รอยละ17.00 และ อายุการทํางานต่ํากวา 1 ป มีจํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ3.75 
 รายไดตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือนมากกวา 50,000 บาท มีจํานวน 115 
คน คิดเปนรอยละ 28.75รองลงมา คือ รายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาทมีจํานวน 94 คน คิด
เปนรอยละ 23.50รายไดตอเดือน 40,001-50,000 บาทมีจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ18.75รายได
ตอเดือน 30,001-40,000 บาทมีจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ18.50และ รายไดตอเดือน 10,000-
20,000 บาท มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ10.50 
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 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเกี่ยวกับระดับของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติ 
     งานของวิศวกร 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน Mean S.D. 
ระดับของปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบตังิาน 

ดานความตองการความสําเร็จ 

5. ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ณ ปจจุบัน 3.94 0.96 มาก 
6. ความสําเร็จในธุรกิจของบริษัท 3.82 0.91 มาก 
7. ความสําเร็จในอุตสาหกรรม 3.63 0.92 มาก 
8. ความสําเร็จเหนือคูแขง 3.78 0.99 มาก 
9. ความสําเร็จเหนือความสําเร็จในอดีต 3.98 0.98 มาก 

ระดับของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความ
ตองการความสําเร็จโดยรวม 

3.83 0.77 มาก 

ดานความตองการมิตรสมัพันธ 

10. การยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา 4.19 0.86 มาก 
11. การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 4.22 0.78 มากที่สุด 
12. การยอมรับจากผูบังคับบัญชา 4.28 0.85 มากที่สุด 
13. การยอมรับจากบุคคลในสายอาชีพเดียวกัน 4.03 0.86 มาก 

ระดับของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความ
ตองการมิตรสมัพันธโดยรวม 

4.18 0.73 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน Mean S.D. 
ระดับของปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบตังิาน 

ดานความตองการอิสระ 

14. อิสระในการกําหนดทิศทางในการทํางาน 4.06 0.86 มาก 
15. อิสระในการกําหนดวิธกีารทํางานและแกปญหา 4.14 0.81 มาก 
16. อิสระตอเวลาในการเขา-ออกงานปกต ิ 3.95 0.98 มาก 
17. อิสระในการกําหนดพื้นที่ทํางานหรือสถานที่ทํางาน 3.74 0.98 มาก 
18. อิสระในการกําหนด Maker, Dealer หรือ Supplier 3.45 0.96 มาก 

ระดับของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความ
ตองการอิสระโดยรวม 

3.87 0.70 มาก 

ดานความตองการมีอํานาจ 

19. อํานาจเหนือผูใตบังคบับัญชาในสายงานเดียวกัน 3.61 1.03 มาก 
20. อํานาจเหนือผูใตบังคบับัญชาในสายงานอ่ืน 3.03 0.92 ปานกลาง 
21. อํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานเดียวกัน 2.97 1.00 ปานกลาง 
22. อํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานอ่ืน 2.87 0.97 ปานกลาง 
23. อํานาจเหนือผูบังคับบญัชาในสายงานเดียวกัน 2.67 1.12 ปานกลาง 
24. อํานาจเหนือผูบังคับบญัชาในสายงานอ่ืน 2.60 1.07 นอย 
25. อํานาจเหนือ Maker, Dealer หรือ Supplier 3.30 1.19 ปานกลาง 

ระดับของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความ
ตองการมีอํานาจโดยรวม 

3.01 0.82 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร พบวา 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการความสําเร็จ
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานความตองการความสําเร็จที่อยูในระดับมาก คือ ความสําเร็จเหนือความสําเร็จใน
อดีตความตองการสําเร็จในงาน ความสําเร็จในธุรกิจของบริษัทความสําเร็จเหนือคูแขงและ 
ความสําเร็จในอุตสาหกรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98, 3.94, 3.82, 3.78 และ 3.63ตามลําดับ  
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมิตรสัมพันธโดย
รวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานในดานความตองการมิตรสัมพันธที่อยู ในระดับมากที่สุด คือ การยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา และ การยอมรับจากเพ่ือนรวมงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และ 4.22ตามลําดับ 
สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมิตรสัมพันธที่อยูในระดับมาก คือ การยอมรับ
จากผูใตบังคับบัญชา และ การยอมรับจากบุคคลในสายอาชีพเดียวกันโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 
และ 4.03 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการอิสระโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ดานความตองการอิสระที่อยูในระดับมาก คือ อิสระในการกําหนดวิธีการทํางานและแกปญหาอิสระ
ในการกําหนดทิศทางในการทํางานอิสระตอเวลาในการเขา-ออกงานปกติอิสระในการกําหนดพ้ืนที่
ทํางานหรือสถานที่ทํางาน และ อิสระในการกําหนด Maker, Dealer หรือ Supplier โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14, 4.06, 3.95, 3.74 และ 3.45 ตามลําดับ 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมีอํานาจโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานความตองการมีอํานาจที่อยูในระดับมาก คือ อํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชาในสาย
งานเดียวกันมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมีอํานาจที่อยูใน
ระดับปานกลาง คือ อํานาจเหนือ Maker, Dealer หรือ Supplierอํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชาในสาย
งานอ่ืนอํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานเดียวกันอํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานอ่ืน และ 
อํานาจเหนือผูบังคับบัญชาในสายงานเดียวกันโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30, 3.03, 2.97, 2.87 และ 
2.67 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมีอํานาจที่อยูในระดับนอย คือ อํานาจเหนือ
ผูบังคับบัญชาในสายงานอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.60 
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 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกร 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Mean S.D. 
ระดับของ

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพของงาน 
   

26. ความพึงพอใจของตนเองในคุณภาพของงานที่
สําเร็จ 

3.99 0.84 มาก 

27. ลูกคาพึงพอใจในงานที่ทานทําสําเร็จ 4.03 0.85 มาก 
28. งานที่ทานทําสําเร็จน้ันมีคุณภาพ ถูกตองและ
แมนยํา 

4.10 0.85 มาก 

29. งานที่ทานทําสําเร็จน้ันสามารถนําไปใชประโยชน
ไดคุมคา 

4.11 0.90 มาก 

30. ทานสามารถปฏิบตัิงานที่มีความยากกวาเดิมได
สําเร็จ 

4.07 0.87 มาก 

31. งานที่ทานทําสําเร็จน้ันตรงตามเปาหมายที่กําหนด
ไว 

4.08 0.86 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานคุณภาพของงาน
โดยรวม 

4.06 0.75 มาก 

ดานปริมาณของงาน 
   

32. ตองจัดลําดับงานที่ตองทํา กอน-หลัง เน่ืองจาก
ปริมาณงานเพ่ิมขึ้น 

4.11 0.89 มาก 

33. มีผลงานเพ่ิมขึ้นตามลําดับ 4.03 0.85 มาก 
34. ลูกคา หรือ หัวหนามักจะนึกถึงทานและเสนองาน
ใหทานเสมอ 

3.98 0.78 มาก 

35. ทานมักจะไดรับงานที่ยากข้ึน 4.07 0.82 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานปริมาณของงาน
โดยรวม 

4.05 0.72 มาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Mean S.D. 
ระดับของ

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน 
   

36. สามารถนําเทคโนโลยีหรือวิทยาการทีท่ันสมัย มา
ปรับปรุงคุณภาพของหนวยงาน 

3.91 0.79 มาก 

37. สามารถติดตอ สื่อสารไดอยางชัดเจน สมบูรณ 3.99 0.78 มาก 
38. สามารถชักนําผูอ่ืนเขามามีสวนรวมในกระบวนการ
แกปญหาได 

3.86 0.84 มาก 

39. สามารถปฏิบัตติามกฎขอบังคับและประพฤตติน
เปนตวัอยางทีดี่แกเพื่อนรวมงานได 

3.96 0.78 มาก 

40. สามารถวางระบบงานใหบริการทั้งกอน และหลัง
การบริการเพ่ือใหลูกคากลบัมาใชบริการ 

3.89 0.85 มาก 

41. มีการวางแผนและติดตามงานจนประสบ
ความสําเร็จ 

4.05 0.74 มาก 

42. มีความรู ความเขาใจในวิธีการปฏิบตัิงาน และ
สามารถเรียนรูไดเปนอยางดี 

4.14 0.81 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานวิธีการปฏิบัติงาน
โดยรวม 

3.97 0.65 มาก 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
   

43. สามารถปฏิบัติงานเสร็จสิ้นตามกําหนดเวลา 4.05 0.84 มาก 
44. ใชเวลานอยลงกับงานที่ทําเปนประจํา 3.98 0.82 มาก 
45. งานที่ทานทําสําเร็จ สามารถนํามาใชซ้ําได 4.04 0.86 มาก 
46. สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดทันท ี 4.04 0.80 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

4.02 0.72 มาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Mean S.D. 
ระดับของ

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

ดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน 
  

47. สามารถปฏิบัติงานโดยใชเคร่ืองมือหรือทรัพยากรที่
มีอยูอยางคุมคาที่สุด 

4.02 0.82 มาก 

48. ทานมักจะปฎิบัติงานโดยมีคาใชจายนอยกวาที่
บริษัทตั้งไว 

3.73 0.88 มาก 

49. เคร่ืองมือหรือทรัพยากรที่บริษทัตั้งไว เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงาน 

3.63 0.91 มาก 

50. บริษัทมีการเบิกจายลวงหนาอยางเหมาะสม 3.51 0.99 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม 

3.72 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
พบวา 
 วิศวกรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก มี 6 ขอ คือ งานที่ทานทําสําเร็จน้ันสามารถนําไปใช
ประโยชนไดคุมคา งานที่ทานทําสําเร็จน้ันมีคุณภาพ ถูกตองและแมนยํา งานที่ทานทําสําเร็จน้ันตรง
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีมีความยากกวาเดิมไดสําเร็จ ลูกคาพึงพอใจใน
งานที่ทานทําสําเร็จ ความพึงพอใจของตนเองในคุณภาพของงานที่สําเร็จ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 
4.10 4.08 4.07 4.03 และ 3.99 ตามลําดับ 
 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของ
งานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก มี 4 ขอ คือ ตองจัดลําดับงานที่ตองทํา กอน-หลัง เน่ืองจาก
ปริมาณงานเพ่ิมขึ้น ทานมักจะไดรับงานที่ยากขึ้น มีผลงานเพ่ิมขึ้นตามลําดับ ลูกคา หรือ หัวหนา
มักจะนึกถึงทานและเสนองานใหทานเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 4.07 4.03 และ 3.98 
ตามลําดับ 
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 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก มี 7 ขอ คือ มีความรู ความเขาใจในวธิกีารปฏิบัติงาน 
และสามารถเรียนรูไดเปนอยางดี มีการวางแผนและตดิตามงานจนประสบความสําเร็จ สามารถ
ติดตอ สื่อสารไดอยางชัดเจน สมบูรณ สามารถปฏิบัตติามกฎขอบังคับและประพฤติตนเปนตวัอยาง
ที่ดีแกเพ่ือนรวมงานได สามารถนําเทคโนโลยีหรือวิทยาการที่ทันสมัย มาปรับปรุงคุณภาพของ
หนวยงาน สามารถวางระบบงานใหบริการทั้งกอน และหลังการบริการเพ่ือใหลูกคากลับมาใชบรกิาร 
สามารถชักนําผูอ่ืนเขามามีสวนรวมในกระบวนการแกปญหาได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 4.05 
3.99 3.96 3.91 3.89 และ 3.86 ตามลําดับ 
 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานดานเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดานเวลา
ในการปฏิบตังิานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก มี 4 ขอ คือ สามารถปฏิบตัิงานเสร็จสิ้นตาม
กําหนดเวลา งานที่ทานทําสําเร็จ สามารถนํามาใชซ้ําได สามารถปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายได
ทันที ใชเวลานอยลงกับงานที่ทําเปนประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 4.04 4.04 และ 3.98 
ตามลําดับ 
 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก มี 4 ขอ คือ สามารถปฏิบัติงานโดยใช
เคร่ืองมือหรือทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาที่สุด ทานมักจะปฎิบัติงานโดยมีคาใชจายนอยกวาทีบ่ริษัท
ตั้งไว เคร่ืองมือหรือทรัพยากรที่บริษทัตั้งไว เหมาะสมกับการปฏิบตังิาน บริษัทมีการเบิกจาย
ลวงหนาอยางเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 3.73 3.63 และ 3.51 ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  
 สมมติฐานขอที่ 1 อายุมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 การทําสอบสมมติฐานใชสถิติ (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานไม
แตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน
แตกตางกัน 
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 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 6 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ 
     วิศวกรตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานคุณภาพของงาน 1.383 4 395 0.239 

 
 จากตาราง 6 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานของวิศวกรตามอายุ พบวา มีคา p เทากับ 0.239 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน  
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 7 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร จําแนก  
     ตามอายุ โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน 
ระหวางกลุม 5.457 4 1.364 2.449 0.046 

ภายในกลุม 220.015 395 0.557 
  

  Total 225.472 399       

 
 จากตาราง 7 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
จําแนกตามอายุ พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05นั่นคือ ปฏิเสธ



50 
 

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 และเพื่อใหทราบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
จําแนกตามอายุ รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Square 
Difference ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางานโดยวิธี Fisher’s Least Square Difference (LSD) 
 

อายุ    ต่ํากวา 25 ป 26-30 ป 31-35 ป 36-40 ป 41 ปขึ้นไป 

  Mean 3.996 4.124 4.071 3.691 4.345 

ต่ํากวา 25 ป 3.996 - -0.128 -0.075 0.305 -0.349 
(0.339) (0.546) (0.096) (0.128) 

26-30 ป 4.124 - 0.053 0.432(*) -0.221 
(0.552) (0.007) (0.297) 

31-35 ป 4.071 - 0.380(*) -0.274 
(0.013) (0.184) 

36-40 ป 3.691 - -0.654(*) 
(0.008) 

41 ปขึ้นไป 4.345         - 
 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งานของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน โดยวิธี Fisher’s LeastSquare Difference (LSD) 
 วิศวกรที่มีอายุ 26-30 ป กับ วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.007 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุ 26-30 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานแตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุ 26-30 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานมากกวา
วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.432 
 วิศวกรที่มีอายุ 31-35 ป กับ วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.013 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุ 31-35 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานแตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุ 31-35 ป มีปประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานมากกวา
วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.380 
 วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป กับ วิศวกรที่มีอายุ 41ปขึ้นไป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.008 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานแตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุ 41ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานนอยกวา
วิศวกรที่มีอายุ 36-40 ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.654 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานไม
แตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน
แตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 9 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของ 
     วิศวกรตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานปริมาณของงาน 2.411 4 395 0.049 
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 จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานของวิศวกรตามอายุ พบวา มีคา p เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 10 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   Statistica df1 df2 p 

ดานปริมาณของงาน Brown-Forsythe 2.222 4 91.621 0.239 

 
 จากตาราง 10 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
จําแนกตามอายุ พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.239 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุมอายุมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานไมแตกตางกัน 
  
 สมมติฐานขอที่ 1.3 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 11 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกรตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน 0.830 4 395 0.507 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุ พบวา มีคา p เทากับ 0.507 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน  
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 12 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน 
ระหวางกลุม 1.236 4 0.309 0.735 0.569 

ภายในกลุม 166.025 395 0.420 
  

  Total 167.261 399       

 
 จากตาราง 12 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ
วิศวกร จําแนกตามอายุ พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.569 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุมอายุมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 13 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ของวิศวกรตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน 0.588 4 395 0.671 

 
 จากตาราง 13 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุ พบวา มีคา p เทากับ 0.671 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 14 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระหวางกลุม 1.852 4 0.463 0.893 0.468 

ภายในกลุม 204.847 395 0.519 
  

  Total 206.700 399       

 
 จากตาราง 14 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร จําแนกตามอายุ พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.468 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
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ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุมอายุมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกรแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 15 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ 
     ปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานคาใชจายในการปฏิบตังิาน 1.221 4 395 0.301 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุ พบวา มีคา p เทากับ 0.301 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
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ตาราง 16 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 3.699 4 0.925 1.873 0.114 

ภายในกลุม 194.971 395 0.494 
  

  Total 198.669 399       

 
 จากตาราง 16 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน
ของวิศวกร จําแนกตามอายุ พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.114 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุมอายุมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ระดับการศึกษามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 การทดสอบสมมติฐานใชสถิติ Independent Sample t-test ดังนั้น 
 สมมติฐานขอที่ 2.1 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานไม
แตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 ระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ Independent Sample t-test 
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 17 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระดับ

การศึกษา 

  

t-test for Equality of Means 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances  

  Mean S.D. t df p F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงาน 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา Equal 

variances 
assumed 

4.063 .748 

.055 398 .956 .357 .550 
สูงกวาปริญญา

ตร ี
4.058 .761 

 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดความนาจะเปนเทากับ 0.55 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา
ความแปรปรวนของ 2 กลุมน้ี ไมแตกตางกัน 
 เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน
ของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคาความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.956 ซึ่งมากกวา 0.05นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน
ของวิศวกรไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.2 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานไม
แตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 ระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ Independent Sample t-test 
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 18 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระดับ

การศึกษา 

  

t-test for Equality of Means 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances  

  Mean S.D. t df p F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงาน 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา Equal 

variances 
assumed 

4.052 .710 

.232 398 .816 .522 .470 
สูงกวาปริญญา

ตร ี
4.035 .736 

 จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดความนาจะเปนเทากับ 0.47 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา
ความแปรปรวนของ 2 กลุมน้ี ไมแตกตางกัน 
 เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน
ของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคาความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.816 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน
ไมแตกตางกัน 
 
 
 



59 
 

 สมมติฐานขอที่ 2.3 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 ระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ Independent Sample t-test 
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 19 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระดับ

การศึกษา 

  

t-test for Equality of Means 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances  

  Mean S.D. t df p F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดาน
วิธีการปฏิบัตงิาน 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา Equal 

variances 
assumed 

4.003 .651 

1.387 398 .166 2.905 .089 
สูงกวาปริญญา

ตร ี
3.908 .639 

 จากตาราง 19 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา สามารถสรุปไดดังนี้ 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดความนาจะเปนเทากับ 0.089 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา
ความแปรปรวนของ 2 กลุมน้ี ไมแตกตางกัน 
 เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน
ของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคาความนาจะเปน 
(p) เทากับ 0.166 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.4 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 ระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ Independent Sample t-test 
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 20 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระดับ

การศึกษา 

  

t-test for Equality of Means 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances  

  Mean S.D. t df p F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบตังิาน 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา Equal 

variances 
assumed 

4.057 .694 

1.258 398 .209 2.046 .153 
สูงกวาปริญญา

ตร ี
3.962 .765 

 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดความนาจะเปนเทากับ 0.153 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา
ความแปรปรวนของ 2 กลุมน้ี ไมแตกตางกัน 
 เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.209 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
เวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.5 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 ระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจาย
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติของการทดสอบ Independent Sample t-test 
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอย
กวา 0.05 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 21 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ 
     ปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ระดับ

การศึกษา 

  

t-test for Equality of Means 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances  

  Mean S.D. t df p F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการ
ปฏิบัติงาน 

ปริญญาตรี
หรือเทียบเทา Equal 

variances 
assumed 

3.744 .715 

.905 398 .366 3.087 .080 
สูงกวาปริญญา

ตร ี
3.677 .687 

 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา สามารถสรุปไดดังนี้ 
 ผลการทดสอบความแปรปรวน ไดความนาจะเปนเทากับ 0.08 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา
ความแปรปรวนของ 2 กลุมน้ี ไมแตกตางกัน 
 เม่ือวิเคราะหขอมูล ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) พบวา มีคาความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.366 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 3 อายุการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 การทําสอบสมมติฐานใชสถิติ (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) 
 สมมติฐานขอที่ 3.1 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 22 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ 
     วิศวกรตามอายุการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานคุณภาพของงาน 1.686 4 395 0.159 

 
 จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานของวิศวกรตามอายุการทํางาน พบวา มีคา p เทากับ 0.159 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
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ตาราง 23 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน 
ระหวางกลุม 8.216 4 2.054 3.734 0.005 

ภายในกลุม 217.256 395 0.550 
  

  Total 225.472 399       

 
 จากตาราง 23 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ
วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรอยางนอย 
2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเพื่อใหทราบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
จําแนกตามอายุ รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Square 
Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



65 
 

ตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางานโดยวิธี Fisher’s Least Square Difference (LSD) 
 

อายุการ
ทํางาน 

ต่ํากวา 1 ป 1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10 ปขึ้นไป 

Mean 3.800 4.078 3.879 4.272 4.069 

ต่ํากวา 1 ป 3.800 - -0.278 -0.079 -0.472(*) -0.269 
(0.189) (0.702) (0.023) (0.183) 

1-3 ป 4.078 - 0.1995 -0.1938 0.009 
(0.091) (0.105) (0.935) 

4-6 ป 3.879 - -0.393(*) -0.191 
(0.000) (0.057) 

7-9 ป 4.272 - 0.203(*) 
(0.046) 

10 ปขึ้นไป 4.069         - 
 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 24 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงานของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน โดยวิธี Fisher’s Least Square Difference (LSD) 
พบวา 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป กับ อายุการทํางาน7-9 ป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.023 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.472 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป กับ อายุการทํางาน 7-9 ป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.393 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป กับ อายุการทํางาน 10ปขึ้นไป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน มากกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ย 0.203 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของ
งานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 25 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของ 
     วิศวกรตามอายุการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานปริมาณของงาน 5.415 4 395 0.000 

 
 จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานของวิศวกรตามอายุการทํางาน พบวา มีคา p เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 26 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   Statistica df1 df2 p 

ดานปริมาณของงาน Brown-Forsythe 4.573 4 333.1 0.001 

 
 จากตาราง 26 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรอยางนอย 2 กลุม
อายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเพ่ือใหทราบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร จําแนก
ตามอายุ รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Dunnett T3 ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน 
     ของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางานโดยวิธี Dunnett T3 
 

อายุการ
ทํางาน 

ต่ํากวา 1 ป 1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10 ปขึ้นไป 

Mean 3.633 4.074 3.900 4.214 4.070 

ต่ํากวา 1 ป 3.633 - -0.440(*) -0.267 -0.581(*) -0.437(*) 
(0.004) (0.321) (0.000) (0.004) 

1-3 ป 4.074 - 0.174 -0.140 0.004 
(0.756) (0.687) (1.000) 

4-6 ป 3.900 - -0.314(*) -0.170 
(0.033) (0.760) 

7-9 ป 4.214 - 0.144 
(0.619) 

10 ปขึ้นไป 4.070         - 
 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 27 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงานของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน โดยวิธี Dunnett T3 พบวา 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป กับ อายุการทํางาน 1-3ป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 1-3ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 1-3ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.440 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป กับ อายุการทํางาน 7-9ป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.581 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป กับ อายุการทํางาน 10ปขึ้นไป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.437 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป กับ อายุการทํางาน 7-9ป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.314 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.3 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 28 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกรตามอายุการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน 2.057 4 395 0.086 

 
 จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุการทํางาน พบวา มีคา p เทากับ 0.086 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 29 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน 
ระหวางกลุม 7.648 4 1.912 4.732 0.001 

ภายในกลุม 159.612 395 0.404 
  

  Total 167.261 399       

 
 จากตาราง 29 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ
วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรอยางนอย 
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2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเพื่อใหทราบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
จําแนกตามอายุ รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Square 
Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางานโดยวิธี Fisher’s Least Square Difference (LSD) 
 

อายุการ
ทํางาน 

ต่ํากวา 1 ป 1-3 ป 4-6 ป 7-9 ป 10 ปขึ้นไป 

Mean 3.638 3.922 3.835 4.183 3.986 

ต่ํากวา 1 ป 3.638 - -0.284 -0.197 -0.544(*) -0.348(*) 
(0.118) (0.267) (0.002) (0.045) 

1-3 ป 3.922 - 0.088 -0.260(*) -0.064 
(0.386) (0.011) (0.503) 

4-6 ป 3.835 - -0.348(*) -0.151 
(0.000) (0.078) 

7-9 ป 4.183 - 0.197(*) 
(0.024) 

10 ปขึ้นไป 3.986         - 
 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 30 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน โดยวิธี Fisher’s Least Square Difference 
(LSD) พบวา 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป กับ อายุการทํางาน 7-9ป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.544 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป กับ อายุการทํางาน 10ปขึ้นไป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.045 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน ต่ํากวา 1ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ย 
0.348 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 1-3ป กับ อายุการทํางาน 7-9ป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 1-3ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 1-3ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.260 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป กับ อายุการทํางาน 7-9ป มีความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 4-6ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน นอยกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป โดยมีคาเฉลี่ย 0.348 
 วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป กับ อายุการทํางาน 10ปขึ้นไป มีความนาจะเปน (p) 
เทากับ 0.024 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน แตกตางเปนรายคูกับวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรที่มีอายุการทํางาน 7-9ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงาน มากกวาวิศวกรที่มีอายุการทํางาน 10ปขึ้นไป โดยมีคาเฉลี่ย 0.197 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.4 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
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  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 31 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ของวิศวกรตามอายุการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน 1.847 4 395 0.119 

 
 จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุการทํางาน พบวา มีคา p เทากับ 0.119 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน  
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 32 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร  
     จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
ระหวางกลุม 4.827 4 1.207 2.361 0.053 

ภายในกลุม 201.873 395 0.511 
  

  Total 206.700 399       

 
 จากตาราง 32 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.053 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุม
อายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
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 สมมติฐานขอที่ 3.5 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 33 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ 
     ปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานคาใชจายในการปฏิบตังิาน 4.992 4 395 0.001 

 
 จากตาราง 33 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรตามอายุการทํางาน พบวา มีคา p เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 34 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   Statistica df1 df2 p 

ดานคาใชจายในการปฏิบตังิาน Brown-Forsythe 2.285 4 362.6 0.060 

 
 จากตาราง 34 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน
ของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.060 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุก
กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 4 รายไดตอเดือนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 การทําสอบสมมติฐานใชสถิติ (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) 
 สมมติฐานขอที่ 4.1 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 35 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ 
     วิศวกรตามรายไดตอเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานคุณภาพของงาน 1.724 4 395 0.144 

 
 จากตาราง 35 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานของวิศวกรตามรายไดตอเดือน พบวา มีคา p เทากับ 0.144 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน  
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 36 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร  
     จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน 
ระหวางกลุม 3.219 4 0.805 1.430 0.223 

ภายในกลุม 222.252 395 0.563 
  

  Total 225.472 399       

 
 จากตาราง 36 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของ
วิศวกร จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.223 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุม
รายไดตอเดือน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานไมแตกตางกัน  
 
 สมมติฐานขอที่ 4.2 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของ
งานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 37 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของ 
     วิศวกรตามรายไดตอเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานปริมาณของงาน 0.583 4 395 0.675 

 
 จากตาราง 37 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานของวิศวกรตามรายไดตอเดือน พบวา มีคา p เทากับ 0.675 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน  
 ดังนั้น จึงใชสถิติ F-Test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 38 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร  
     จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ F-Test 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ดานปริมาณของงาน 
ระหวางกลุม 6.527 4 1.632 3.233 0.013 

ภายในกลุม 199.367 395 0.505 
  

  Total 205.894 399       
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 จากตาราง 38 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.013 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรอยางนอย 2 กลุม
รายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 และเพ่ือใหทราบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร จําแนก
ตามอายุ รายคูใดที่มีความแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวยวิธี Fisher’s Least Square Difference 
(LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
ตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามอายุการทํางานโดยวิธี Fisher’s Least Square Difference (LSD) 
 

รายไดตอ
เดือน 

10000 - 
20000 บาท 

20001 - 
30000 บาท 

30001 - 
40000 บาท 

40001 - 
50000 บาท 

มากกวา 
50000 บาท 

Mean 4.268 3.880 4.101 3.943 4.133 

10000 - 
20000 บาท 

4.268 - 0.388(*) 0.167 0.325(*) 0.135 
(0.003) (0.226) (0.018) (0.292) 

20001 - 
30000 บาท 

3.880 - -0.221(*) -0.063 -0.252(*) 
(0.046) (0.567) (0.011) 

30001 - 
40000 บาท 

4.101 - -0.158 -0.031 
(0.175) (0.768) 

40001 - 
50000 บาท 

3.943 - -0.189 
(0.073) 

มากกวา 
50000 บาท 

4.133 - 

            
 * มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
  
 จากตาราง 39 ผลการเปรียบเทียบรายคูของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงานของวิศวกร จําแนกตามอายุการทํางาน โดยวิธี Fisher’s Least Square Difference (LSD) 
พบวา 
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 วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท กับ วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 
30,000 บาท มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีรายได
ตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปน
รายคูกับวิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดย วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงาน มากกวาวิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ย 0.388 
 วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท กับ วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 40,001 – 
50,000 บาท มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีรายได
ตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปน
รายคูกับวิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 40,001 – 50,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดย วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 10,000 – 20,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงาน มากกวาวิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 40,001 – 50,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ย 0.325 
 วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับ วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 
40,000 บาท มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีรายได
ตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปน
รายคูกับวิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดย วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 30,001 – 40,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ย 0.221 
 วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท กับ วิศวกรที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 
50,000 บาท มีความนาจะเปน (p) เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา วิศวกรที่มีรายได
ตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงาน แตกตางเปน
รายคูกับวิศวกรที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 50,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดย วิศวกรที่มีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของงาน นอยกวาวิศวกรที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 50,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ย 0.252 
 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  
 สมมติฐานขอที่ 4.3 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 40 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกรตามรายไดตอเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน 2.827 4 395 0.025 

 
 จากตาราง 40 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานของวิศวกรตามรายไดตอเดือน พบวา มีคา p เทากับ 0.025 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี
แตกตางกัน โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 41 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร  
     จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   Statistica df1 df2 p 

ดานวิธีการปฏิบัติงาน Brown-Forsythe 1.635 4 312.3 0.165 

 
 จากตาราง 41 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ
วิศวกร จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.165 ซึ่งมากกวา 0.05 
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นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุม
รายไดตอเดือน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 4.4 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 42 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงาน 
     ของวิศวกรตามรายไดตอเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน 2.794 4 395 0.026 

 
 จากตาราง 42 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานของวิศวกรตามรายไดตอเดือน พบวา มีคา p เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้
แตกตางกัน โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 43 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร  
     จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   Statistica df1 df2 p 

ดานเวลาในการปฏิบัติงาน Brown-Forsythe 0.487 4 335.6 0.746 

 
 จากตาราง 43 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.746 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุกกลุม
รายไดตอเดือน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอที่ 4.5 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 
 H0   : วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 H1   : วิศวกรอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 การวิเคราะหดวยคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis 
of Variance : One Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
  H0   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1   : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 44 การทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการ 
     ปฏิบัติงานของวิศวกรตามรายไดตอเดือน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Levene Statistic df1 df2 p 

ดานคาใชจายในการปฏิบตังิาน 5.872 4 395 0.000 

 
 จากตาราง 44 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรตามรายไดตอเดือน พบวา มีคา p เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีแตกตางกัน โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 
 ดังนั้น จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 45 ความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของ 
     วิศวกร จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   Statistica df1 df2 p 

ดานคาใชจายในการปฏิบตังิาน Brown-Forsythe 1.806 4 322.9 0.127 

 
 จากตาราง 45 เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน
ของวิศวกร จําแนกตามรายไดตอเดือน พบวา มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 0.127 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรทุก
กลุมรายไดตอเดือน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 5 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 เปนการทดสอบท่ีใชสถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 สมมติฐานที่  5.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่  5.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 5.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 H1 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 5.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
  
 การวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 46 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ  
     (Multiple Regression Analysis) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

Unstandardized  Standardized t Sig. 

(b) 
Std. 
Error      

คาคงที่ (Constant) 0.417 0.172 2.428 0.016 

ความตองการ
ความสําเร็จ (b1) 

0.283 0.045 0.289 6.255 0.000 

ความตองการมิตร
สัมพันธ (b2) 

0.418 0.047 0.409 8.993 0.000 

ความตองการอิสระ (b3) 0.204 0.044 0.190 4.628 0.000 

ความตองการมีอํานาจ 
(b4) 

0.008 0.032 0.008 0.235 0.814 

r = 0.760a Adjusted R2 = 0.573 F = 134.623 

R2 = 0.577 SE = 0.492 Sig. = 0.000a 
 
 จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห Standardized (Beta) พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ (b2) ดานความสําเร็จ (b1) ความตองการอิสระ (b3) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.409 0.289 และ 0.190 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 จากการวิเคราะหคา Unstandardized (b) สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
  Ŷ = 0.417 + 0.283b1 + 0.418b2 + 0.204b3 
 
 เม่ือ  Ŷ  แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
   b1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จ 
   b2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ 



85 
 

   b3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระ 
   b4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจ 
 
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ความสําเร็จเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกรจะ
เพ่ิมขึ้น 0.283 หนวย เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธเพ่ิมขึ้น 1 หนวย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกรจะเพ่ิมขึ้น 0.418 หนวย และ เม่ือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพของงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.204 หนวย 
 คา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.573 หมายความวา ตัวแปรอิสระในสมการนี้ 
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
ไดรอยละ 57.3 
 
 สมมติฐานที่ 6 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 เปนการทดสอบท่ีใชสถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 สมมติฐานที่  6.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่  6.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
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 สมมติฐานที่ 6.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 H1 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 6.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
  
 การวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 47 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร โดยใชสถิตวิิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ  
     (Multiple Regression Analysis) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

Unstandardized  Standardized t Sig. 

(b) 
Std. 
Error      

คาคงที่ (Constant) 0.543 0.172 3.099 0.002 

ความตองการ
ความสําเร็จ (b1) 

0.138 0.046 0.147 2.978 0.003 

ความตองการมิตร
สัมพันธ (b2) 

0.414 0.047 0.424 8.721 0.000 

ความตองการอิสระ (b3) 0.237 0.045 0.231 5.274 0.000 

ความตองการมีอํานาจ 
(b4) 

0.109 0.033 0.125 3.330 0.001 

r = 0.719a Adjusted R2 = 0.513 F = 105.879 

R2 = 0.517 SE = 0.502 Sig. = 0.000a 
 
 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห Standardized (Beta) พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ (b2) ความตองการอิสระ (b3) ดานความสําเร็จ (b1) 
ความตองการมีอํานาจ (b4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.424 0.231 0.147 และ 0.125 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากการวิเคราะหคา Unstandardized (b) สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
  Ŷ = 0.543 + 0.138b1 + 0.414b2 + 0.237b3 + 0.109b4 
 
 เม่ือ  Ŷ  แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
   b1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จ 
   b2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ 
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   b3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระ 
   b4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจ 
 
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ความสําเร็จเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกรจะ
เพ่ิมขึ้น 0.138 หนวย เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธเพ่ิมขึ้น 1 หนวย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.414 หนวย เม่ือแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.237 หนวย และ เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความ
ตองการมีอํานาจเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกรจะ
เพ่ิมขึ้น 0.109 หนวย 
 คา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.513 หมายความวา ตัวแปรอิสระในสมการนี้ 
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
ไดรอยละ 51.3 
 
 สมมติฐานที่ 7 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 เปนการทดสอบท่ีใชสถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 สมมติฐานที่  7.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่  7.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
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 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 7.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 7.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  
 การวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 



90 
 

ตาราง 48 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ  
     (Multiple Regression Analysis) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

Unstandardized  Standardized t Sig. 

(b) 
Std. 
Error      

คาคงที่ (Constant) 0.892 0.158 5.360 0.000 

ความตองการ
ความสําเร็จ (b1) 

0.272 0.042 0.322 6.517 0.000 

ความตองการมิตร
สัมพันธ (b2) 

0.312 0.043 0.354 7.274 0.000 

ความตองการอิสระ (b3) 0.079 0.041 0.086 1.951 0.052 

ความตองการมีอํานาจ 
(b4) 

0.141 0.030 0.178 4.746 0.001 

r = 0.717a Adjusted R2 = 0.509 F = 104.486 

R2 = 0.514 SE = 0.454 Sig. = 0.000a 
 
 จากตาราง 48 ผลการวิเคราะห Standardized (Beta) พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ (b2) ดานความสําเร็จ (b1) ความตองการมีอํานาจ 
(b4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.354 0.322 และ 0.178 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 
 จากการวิเคราะหคา Unstandardized (b) สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
  Ŷ = 0.892 + 0.272b1 + 0.312b2 + 0.141b4 
 
 เม่ือ  Ŷ  แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
   b1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จ 
   b2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ 
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   b3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระ 
   b4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจ 
 
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ความสําเร็จเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกรจะ
เพ่ิมขึ้น 0.272 หนวย เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธเพ่ิมขึ้น 1 หนวย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพ่ิมขึ้น 0.312 หนวย และ เม่ือ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.141 หนวย 
 คา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.509 หมายความวา ตัวแปรอิสระในสมการนี้ 
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของ
วิศวกร ไดรอยละ 50.9 
 
 สมมติฐานที่ 8 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 เปนการทดสอบท่ีใชสถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 สมมติฐานที่  8.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่  8.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียน
เปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
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 สมมติฐานที่ 8.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 8.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  
 การวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 49 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ  
     (Multiple Regression Analysis) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

Unstandardized  Standardized t Sig. 

(b) 
Std. 
Error      

คาคงที่ (Constant) 0.855 0.191 4.474 0.000 

ความตองการ
ความสําเร็จ (b1) 

0.236 0.050 0.251 4.683 0.000 

ความตองการมิตร
สัมพันธ (b2) 

0.292 0.052 0.299 5.645 0.000 

ความตองการอิสระ (b3) 0.188 0.049 0.183 3.833 0.000 

ความตองการมีอํานาจ 
(b4) 

0.105 0.036 0.119 2.928 0.004 

r = 0.654a Adjusted R2 = 0.422 F = 73.753 

R2 = 0.428 SE = 0.547 Sig. = 0.000a 
 
 จากตาราง 49 ผลการวิเคราะห Standardized (Beta) พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ (b2) ดานความสําเร็จ (b1) ความตองการ
อิสระ (b3) ความตองการมีอํานาจ (b4) โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.299 0.251 0.183 
และ 0.119 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากการวิเคราะหคา Unstandardized (b) สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
  Ŷ = 0.855 + 0.236b1 + 0.292b2 + 0.188b3 + 0.105b4 
 
 เม่ือ  Ŷ  แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
   b1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จ 
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   b2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ 
   b3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระ 
   b4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจ 
 
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ความสําเร็จเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร
จะเพ่ิมขึ้น 0.236 หนวย เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธเพ่ิมขึ้น 1 
หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.292 หนวย 
เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.188 หนวย และ เม่ือแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาใน
การปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.105 หนวย 
 คา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.422 หมายความวา ตัวแปรอิสระในสมการนี้ 
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร ไดรอยละ 42.2 
 
 สมมติฐานที่ 9 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 เปนการทดสอบที่ใชสถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 สมมติฐานที่  9.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่  9.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
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 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 9.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 :  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
 สมมติฐานที่ 9.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถเขียนเปน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 H1 : ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  
 การวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 50 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
     ปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร โดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ  
     (Multiple Regression Analysis) 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

Unstandardized  Standardized t Sig. 

(b) 
Std. 
Error      

คาคงที่ (Constant) 0.633 0.191 3.310 0.001 

ความตองการ
ความสําเร็จ (b1) 

0.111 0.050 0.121 2.201 0.028 

ความตองการมิตร
สัมพันธ (b2) 

0.263 0.052 0.274 5.074 0.000 

ความตองการอิสระ (b3) 0.251 0.049 0.249 5.095 0.000 

ความตองการมีอํานาจ 
(b4) 

0.198 0.036 0.229 5.506 0.000 

r = 0.635a Adjusted R2 = 0.397 F = 66.634 

R2 = 0.403 SE = 0.548 Sig. = 0.000a 
 
 จากตาราง 50 ผลการวิเคราะห Standardized (Beta) พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ (b2) ความตองการอิสระ (b3) ความ
ตองการมีอํานาจ (b4) ดานความสําเร็จ (b1) โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.274 0.249 
0.229 และ 0.121 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากการวิเคราะหคา Unstandardized (b) สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 
  Ŷ = 0.633 + 0.111b1 + 0.263b2 + 0.251b3 + 0.198b4 
 
 เม่ือ  Ŷ  แทน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
   b1  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จ 
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   b2  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธ 
   b3  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระ 
   b4  แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจ 
 
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ความสําเร็จเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของ
วิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.111 หนวย เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธเพ่ิมขึ้น 
1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.263 
หนวย เม่ือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.251 หนวย และ เม่ือแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจเพ่ิมขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกรจะเพิ่มขึ้น 0.198 หนวย 
 คา Adjusted R Square (R2) มีคาเทากับ 0.397 หมายความวา ตัวแปรอิสระในสมการนี้ 
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน
ของวิศวกร ไดรอยละ 39.7 
 
 
 สวนที่ 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 51 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ปจจัยสวนบุคคลของวิศวกร 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

สถิติทีใ่ช 
คุณภาพ ปริมาณ วิธีการ เวลา คาใชจาย 

1. อายุ √ X X X X One Way ANOVA 
2. ระดับการศกึษา X X X X X T-Test 
3. อายุการทํางาน √ √ √ X X One Way ANOVA 
4. รายไดตอเดือน X √ X X X One Way ANOVA 
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ตาราง 52 สรปุผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
สถิติทีใ่ช 

คุณภาพ ปริมาณ วิธีการ เวลา คาใชจาย 

1. ตองการความสําเร็จ √ √ √ √ √ Multiple Regression 
2. ตองการมิตรสัมพันธ √ √ √ √ √ Multiple Regression 
3. ตองการอิสระ √ √ X √ √ Multiple Regression 
4. ตองการมีอํานาจ X √ √ √ √ Multiple Regression 

 
 หมายเหตุ :  เคร่ืองหมาย √ หมายถงึ สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
     เคร่ืองหมาย x หมายถงึ ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร เพ่ือที่จะเปนประโยชนสําหรับผูบริหาร หรือผูที่สนใจ
นําไปพัฒนา และมีขอเสนอแนะนําไปใชปรับปรุง เพ่ือเพิ่มศักยภาพขององคกร ตลอดจนการนําไป
พัฒนาและปรับปรุงยุทธวิธีในการบริหารบุคคลากรตามความเหมาะสม เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพ
ธุรกิจในปจจุบัน ซึ่งผลการศึกษาคนควาตามลําดับดังตอไปน้ี 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
ความสําคัญของงานวิจัย  
 1.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับปจจัยสวนบุคคล
ของวิศวกร 
 2.  ทําใหทราบความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.1  อายุมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.2  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.3  อายุการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  1.4  รายไดมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 

 2.  ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 

  2.1  ความตองการความสําเร็จมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
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  2.2  ความตองการมิตรสัมพันธมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
  2.3  ความตองการอิสระมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  2.4  ความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
วิศวกร 
 
วิธีการดําเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนวิศวกรซ่ึงไมทราบจํานวนประชากร 
 
 กลุมตัวอยางใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดคํานวนหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทนของวิศวกรซ่ึงมีอายุต่ํากวา 25 ป 
จนถึง 41 ปขึ้นไป ซึ่งไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
 
 การเลือกสุมตัวอยาง 
  ผูศึกษาวิจัยจะสุมตัวอยางแบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) 
และใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยการแจกแบบสอบถามใหกับ
วิศวกรครบตามจํานวนแบบสอบถาม 384 ชุด และแบบสอบถามสํารองอีก 56 ชุด รวมทั้งหมด 440 
ชุด 
 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถามชนิดเลือกตอบและปลายปด ซึ่งผูวิจัย
นํามาประยุกตเปนขอคําถามในแบบสอบถามโดยแบงออกเปน 3 สวน 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
 ขอที่ 1 อายุ  
 ขอที่ 2 ระดับการศึกษา  
 ขอที่ 3 อายุการทํางาน  
 ขอที่ 4 รายไดตอเดือน  
 สวนที่ 2 แบบสอบถาม ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร เปนคําถามแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก 
มากที่สุด มีจํานวนคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
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 สวนที่ 3 แบบสอบถาม ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร เปนคําถาม แบบมาตรา
สวนประมาณคา (Likert scale)โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก 
มากที่สุด โดยมีจํานวนคําถามทั้งหมด 25 ขอ 
 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม จากการศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยที่
เก่ียวของกับ ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องคกรตางๆ โดยผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามซึ่งมีทั้งหมด 3 สวน ไดแก 
   สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
   สวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  จากน้ันผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยสารนิพนธตรวจสอบ เสนอแนะ 
และแกไข รวมทั้งนําแบบสอบถามที่ไดไปหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) แลวจึงนําแบบสอบถามที่
ไดไปดําเนินการเก็บกลุมตัวอยางสําหรับใชในการวิจัยตอไป 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดคนควาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้ 
  1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากการ
สุมตัวอยาง 384 คน 
  2.  แหลงขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควาจากตํารา หนังสือ 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
  การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดรับการแกไข และตรวจความเชื่อม่ัน (Reliability) ออกเก็บ
ขอมูลจริง แลวจึงนําแบบสอบถามที่สมบูรณมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัสสําหรับประมวล
ขอมูลดวยคอมพิวเตอร หลังจากน้ัน นําขอมูลมาบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผล
ดวยสําเร็จรูป และทําการวิเคราะหขอมูล 
 
  การวิเคราะหขอมูล 
  1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  ใชตารางแจกแจงความถี่ซึ่งเปนผลคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะ
ประชากรศาสตร ซึ่งไดแก ขอมูลดานประชากรศาสตร 
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  หาคาเฉลี่ย (Means) และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการอธิบายสวน แรงจูงใจ และ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
  2. สถิติอนุมานเปนสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน (Inferential statistic) 
  นําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยใชแบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตางๆ ในการวิเคราะห โดย
แบงเปนการทดสอบความแตกตางของกลุมตัวอยาง 2 กลุมขึ้นไป โดยใชสถิติ T-test และ One 
Way ANOVA และการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปร โดยใชการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์ความสัมพันธพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
   
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
  จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับ ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถสรุปผลไดดังนี้ 
  
  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี 
จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ รายไดตอเดือน พบวา 
 วิศวกรสวนใหญอายุ 31-35 ป มีจํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 51.50 รองลงมา ไดแก 
อายุ 26-30 ป, อายุต่ํากวา 25 ป และ อายุ 36 ปขึ้นไป ตามลําดับ 
 วิศวกรสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีจํานวน 263 คน คิดเปน
รอยละ 65.75 นอกน้ันไดแก การศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี 
 วิศวกรสวนใหญมีอายุการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 33.00 
รองลงมา ไดแก อายุการทํางาน 4-6 ป, อายุการทํางาน 7-9 ป และ อายุการทํางานต่ํากวา 3 ป 
ตามลําดับ 
 วิศวกรสวนใหญมีรายไดตอเดือน มากกวา 50,000 บาท มีจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 
28.75 รองลงมา ไดแก รายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาท, รายไดตอเดือน 40,001-50,000 บาท, 
รายไดตอเดือน 30,001-40,000 บาท และ รายไดตอเดือน 10,000-20,000 บาท ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของวิศวกร พบวา 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการความสําเร็จ
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานความตองการความสําเร็จที่อยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสําเร็จ
เหนือความสําเร็จในอดีต 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมิตรสัมพันธโดย
รวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานในดานความตองการมิตรสัมพันธที่อยู ในระดับมากที่สุด คือ การยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการอิสระโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ดานความตองการอิสระที่อยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ อิสระในการกําหนดวิธีการทํางาน
และแกปญหา 
 วิศวกรมีความคิดเห็นวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความตองการมีอํานาจโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานความตองการมีอํานาจที่อยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ อํานาจเหนือ
ผูใตบังคับบัญชาในสายงานเดียวกัน 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร พบวา 
 วิศวกรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของงานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ งานที่ทานทําสําเร็จน้ันสามารถ
นําไปใชประโยชนไดคุมคา 
 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของ
งานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ตองจัดลําดับงานที่ตองทํา กอน-หลัง 
เน่ืองจากปริมาณงานเพ่ิมขึ้น 
 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความรู ความเขาใจในวธิกีาร
ปฏิบัติงานและสามารถเรียนรูไดเปนอยางดี 
 วิศวกรมีประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานดานเวลา
ในการปฏิบตังิานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถปฏิบัติงานเสรจ็
สิ้นตามกําหนดเวลา 
 วิศวกรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้งหมดอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถ
ปฏิบัติงานโดยใชเคร่ืองมือหรือทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาที่สุด 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 อายุมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
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 สมมติฐานขอที่ 1.1 วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
งานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของ
งานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ระดับการศึกษามีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 สมมติฐานขอที่ 2.1 วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2.2 วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณของงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2.3 วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2.4 วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลา
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2.5 วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานขอที่ 3 อายุการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 สมมติฐานขอที่ 3.1 วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 3.2 วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 3.3 วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 3.4 วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
เวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 3.5 วิศวกรทุกกลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 สมมติฐานขอที่ 4 รายไดตอเดือนมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 สมมติฐานขอที่ 4.1 วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 4.2 วิศวกรอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 4.3 วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
วิธีการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 4.4 วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
เวลาในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 4.5 วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที่ 5 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร 
 สมมติฐานที่ 5.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 5.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 5.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่  5.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจไม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 6 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร 
 สมมติฐานที่ 6.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 6.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 6.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 6.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 7 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร 
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 สมมติฐานที่ 7.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 7.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 7.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 7.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 8 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวศิวกร 
 สมมติฐานที่ 8.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 8.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 8.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 8.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 9 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
 สมมติฐานที่ 9.1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที่ 9.2 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมิตรสัมพันธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 9.3 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการอิสระมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 9.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการมีอํานาจมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานของวิศวกร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 การอภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของวิศวกร  
 1. ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน และ รายไดตอ
เดือน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร ซึ่งจากการวิจัยพบวา 
  วิศวกรทุกกลุมอายุมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการทํางานดานวิศวกรรมคือการตัดสินใจ แมวาวิศวกรที่มีอายุ
มากกวาจะมีการตัดสินใจที่ดีกวา แตในปจจุบันวิศวกรโดยทั่วไปสามรถใชเทคโนโลยีเขามาชายใน
การตัดสินในงานของตนเองไดดีขึ้น ดังนั้น อาจกลาวไดวาเทคโนโลยีสามารถชวยในการตัดสินใจ 
ชดเชยวัยวุฒิที่แตกตางของวิศวกรได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริลักษณ สมัครวงศ (2551) ซึ่ง
พบวา พนักงานโรงพยาบาลปยะเวททุกกลุมอายุ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  วิศวกรทุกระดับการศึกษามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกรไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เน่ืองจากงานในประเทศไทยสวนใหญเปนงานในสวนของการผลิต 
วิศวกรที่เขามาเปนแรงงานในสวนของการผลิตมักเปนวิศวกรที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี สวน
ในงานวิจัย คนควา และพัฒนาจะเหมาะกับวิศวกรที่จบการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป ดังน้ัน จึง
ไมพบความแตกตางในเร่ืองระดับการศึกษาเพราะ วิศวกรแตละระดับการศึกษาถูกวางตําแหนงไวใน
งานที่มีลักษณะงานเหมาะสมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
สุระ วงศแสง (2553) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยเบฟ
เวอเรจโลจีสติก จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกรไมแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และจากทฤษฎีของเฮิรซเบิรกพบวา รายไดสงผลตอการ
ปฏิบัติงานของวิศวกร แตไมสงผลตอประสิทธิภาพของวิศวกร ดังนั้นวิศวกรที่มีรายไดแตกตางกันจึง
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ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริลักษณ สมัครวงศ 
(2551) ซึ่งพนักงานโรงพยาบาลปยะเวททุกกลุมรายไดมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  วิศวกรอยางนอย 2 กลุมอายุการทํางานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เนื่องจากความรู และประสบการณจากงานที่ทํา โดย
เฉพาะงานเฉพาะดานที่ตองใชเวลาศึกษา สงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางดีแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุระ วงศแสง (2553) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจีสติก จํากัด พบวา พนักงานที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน 
จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร จาก
งานวิจัย วิศวกรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกัน
กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ ดานความสําเร็จ ความตองการอิสระ 
ความตองการมีอํานาจ เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนรายดานพบวา 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานจะเพิ่มสูงขึ้นเม่ือวิศวกรไดรับ
แรงจูงใจในดาน ความตองการมิตรสัมพันธ ความตองการความสําเร็จ และความตองการอิสระ 
ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ มนฤทัย ลาภเฉลิมพงศ 
(2548) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับภาคพ้ืนประจําทาอากาศยานกรุงเทพฯ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพ้ืน ใน
ดานคุณภาพความถูกตองไดมาตรฐาน 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณของงานจะเพิ่มสูงขึ้นเม่ือวิศวกรไดรับ
แรงจูงใจในดาน ความตองการมิตรสัมพันธ ความตองการอิสระ ความตองการความสําเร็จ และ
ความตองการมีอํานาจ ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ เรวัตร พิศเกาะ 
และ นงเยาว ผลดี (2549) ซึ่งวิจัยเก่ียวกับ แรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทไทยฮ้ัวยางพาราจํากัด (มหาชน) โดยมีพบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จ และ ดาน
ความสัมพันธ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพดานปริมาณตรงงานตามเปาหมายที่ตั้งไว 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานวิธีการปฏิบัติงานจะเพิ่มสูงขึ้นเม่ือวิศวกรไดรับ
แรงจูงใจในดาน ความตองการมิตรสัมพันธ ความตองการความสําเร็จ และความตองการมีอํานาจ 
ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อนุกรณ กอนทอง (2554) 
ซึ่งศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผูนําแบบบารมี แรงจูงใจภายในตนเองของผูนํา ที่สงผลตอความผูกพัน
องคการ การรับรูประสิทธิภาพ แรงจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจในงานของทีมผูบริหาร
สหกรณการเกษตรระดับปฐมกลุมจังหวัดภาคเหนือตอนบนในโครงการจัดตั้งสันนิบาตสหกรณ
จังหวัด พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน ใฝอํานาจ ใฝสัมฤทธิ์ และใฝสัมพันธ สงผลตอประสิทธิ์
ภาพในการปฏิบัติงานของทีมผูบริหารสหกรณดานกระบวนการในการปฏิบัติงาน 
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  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานเวลาในการปฏิบัติงานจะเพิ่มสูงขึ้นเม่ือวิศวกรไดรับ
แรงจูงใจในดาน ความตองการมิตรสัมพันธ ความตองการความสําเร็จ ความตองการอิสระ และ
ความตองการมีอํานาจ ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ดาบตํารวจวีระศักด์ิ ประพันธวิทย (2550) ซึ่งศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟกองกํากับการ 1 กองบังคับการตํารวจรถไฟ สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน ความตองการมิตรสัมพันธ สงผลตอประสิทธิ์ภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟดานดานเวลา 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคาใชจายในการปฏิบัติงานจะเพิ่มสูงขึ้นเม่ือวิศวกร
ไดรับแรงจูงใจในดาน ความตองการมิตรสัมพันธ ความตองการอิสระ ความตองการมีอํานาจ และ
ความตองการความสําเร็จ ตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ดาบตํารวจวีระศักด์ิ ประพันธวิทย (2550) ซึ่งศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยที่สัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟกองกํากับการ 1 กองบังคับการตํารวจรถไฟ สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน ความตองการมิตรสัมพันธ สงผลตอประสิทธิ์ภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจรถไฟดานดานคาใชจาย 
   
ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร สามารถสรุปเปนขอเสนอแนะไดดังนี้ 
 1. จากการศึกษาพบวา อายุการทํางาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 
ดังนั้น ผูบริหารควรใสใจในการเพิ่มประสบการณในการทํางานของวิศวกร โดยผานทางการฝกอบรม
จากผูเชี่ยวชาญ รวมไปถึงการศึกษาดูงานตางๆ เพ่ือเปนการเพ่ิมทักษะในการทํางานเฉพาะดาน 
และเพื่อใหวิศวกรสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 2. จากการศึกษาพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงเสนตรงใน
ทิศทางเดียวกันกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการมิตรสัมพันธ ดานความสําเร็จ 
ความตองการอิสระ ความตองการมีอํานาจ ดังนั้น 
  ดานความตองการมิตรสัมพันธ โดยจากงานวิจัยพบวา การยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
และ การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
เพราะงานทางวิศวกรรมโดยมากมักเปนโครงการที่ใชเวลา แรงงานจํานวนมาก และทีมงาน
หลากหลายสาขา ดังนั้น ผูบริหารโครงการ หรือเจาของโครงการ ควรใหการยอมรับแกวิศวกรใน
โครงการ ซึ่งหากวิศวกรไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานแลว วิศวกรจะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับลักษณะของงาน 
ลักษณะของทีมงาน ในโครงการนั้น 
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  ดานความสําเร็จ โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จเหนือกวาความสําเร็จในอดีตมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด ดังน้ันผูบริหารควรใหความสําคัญกับการ
รับรูและตระหนักถึงผลลัพธของความสําเร็จของการปฏิบัติงานน้ัน และเปรียบเทียบกับผลงานที่ผาน
มาทั้งในระดับองคกร หรือระดับอุตสาหกรรม ทั้งนี้การตั้งเปาหมายจะตองสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกร แตเน่ืองจากเปาหมายของวิศวกรในการปฏิบัติงานแตละประเภทงานนั้นแตกตางกันไป 
เชน ความสําเร็จในหนาที่การงาน ความสําเร็จในอุตสาหกรรมที่ทํางานอยู หรือเปนสวนผลักดันให
องคกรเติบโตไปขางหนาได เปนตน ดังน้ันการตั้งเปาหมายจะตองถูกตองกับเปาหมายท่ีวิศวกร
ตองการดวยเชนกัน โดยมากเจาของโครงการ ผูบังคับบัญชามักใชตัวชี้วัดที่ไมถูกตอง เชนการใช
รายไดที่จะไดรับจากโครงการ หรือรายจาย แทนที่จะใชความซับซอนของโครงการ หรือขนาดของ
โครงการมาเปนตัวชี้วัด นั่นเอง 
  ดานความตองการอิสระ โดยจากงานวิจัยพบวา ความตองการอิสระในการกําหนด
วิธีการทํางานและวิธีการแกปญหา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
ปจจุบัน วิศวกรหลายสาขาวิชาอาชีพ มักจะตองปฏิบัติงานโดยมีหนาที่ที่จะตองรับผิดชอบกวางมาก
ขึ้น เน่ืองจากเทคโนโลยีมีการพัฒนาอยูตลอดเวลา ดังน้ันจึงวิศวกรจะตองเรียนรูและสามารถนํา
เทคโนโลยีนั้นมาใชได หรือการปฏิบัติงานบางงานตองมีความยืดหยุนตามสถานการณ ดังน้ันการให
อิสระในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญมาก เพ่ือตอบสนองใหงานบางอยางใหบรรลุเปาหมายไดดี 
และรวดเร็วที่สุด ขอเสียสําคัญที่มักจะถูกจํากัดอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานหรือวิธีการแกไข
ปญหาไดแก งบประมาณตอหน่ึงงาน ซึ่งมักถูกเปรียบเทียบจากงานในอดีต ทั้งที่ความซับซอนของ
งานแตกตางกัน คาครองชีพตางกันตามยุคสมัย เทคโนโลยีแตกตางกัน โดยเจาของโครงการมักตั้ง
คาใชจายตอหน่ึงงานไวต่ําที่สุด แทนที่เจาของโครงการควรคํานึงถึงยอดรวมของคาใชจาย และ
ผลลัพธที่ไดตอหน่ึงโครงการมากกวา 
  ดานความตองการมีอํานาจ โดยจากงานวิจัยพบวา ความตองการมีอํานาจเหนือ
ผูใตบังคับบัญชาในสายงานเดียวกัน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
โดยทั่วไปแมวางานวิศวกรจําเปนตองติดตอและปฏิบัติงานรวมกับแผนก หรือฝายงานตางๆ แต
โครงการที่วิศวกรไดรับมอบหมายจะสําเร็จลุลวงไปได ก็ตอเม่ือ วิศวกรจะสามารถบังคับ หรือ
ควบคุมทิศทางใหโครงการน้ันดําเนินไปอยางถูกตองได ทั้งน้ีจะตองเริ่มตนจากวิศวกรจะตอง
สามารถบริหารหรือจัดการกับการทํางานของผูใตบังคับบัญชาได ดังนั้นวิศวกรควรจะมีอํานาจในการ
ตัดสินใจบางสถานการณไดอยางรวดเร็ว เด็ดขาด แตในความเปนจริง การท่ีวิศวกรจะมีอํานาจเหนือ
ผูใตบังคับบัญชานั้น วิศวกรจะตองแสดงใหเห็นถึงความสามารถ หรือสรางส่ิงใดก็ตามที่ทําให
ผูใตบังคับบัญชายอมรับ หรืองายที่สุดคือการสามารถเลือกผูใตบังคับบัญชาดวยตนเอง โดย
ผูบังคับบญัชาจําเปนจะตองสนับสนุนวิศวกรใหสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชา และทําใหโครงการ
ใหสําเร็จตามเปาหมายได 
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ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางตามสาขาวิชาของวิศวกร ตามสาย
งาน หรืองานที่มีลักษณะเหมือนกัน เพ่ือที่จะสามารถคนหาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งสงผลตอ
ประสิทธิภาพไดอยางถูกตองและแมนยํา 
 2. การศึกษาและเปรียบเทียบระหวางประสบการณในการทํางาน กับการฝกอบรมจาก
ผูเชี่ยวชาญ การศึกษาดูงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากนอยอยางไร 
 3. ในการศึกษาครั้งน้ี ใชวิธีเก็บขอมูลจากแบบสอบถามเพียงอยางเดียว อาจทําให
ผลการวิจัยคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง ดังนั้น เพ่ือใหการวิจัยคร้ังตอไป มีความถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณ มากขึ้น ผูวิจัย ขอเสนอการทําวิจัยเชิงคุณภาพ หรือควรใชเทคนิคของเครื่องมือในการวิจัย
อ่ืนๆ เชน การสังเกต การสัมภาษณ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามที่ใชในงานวิจัย 

  



 

แบบสอบถามเพื่องานวิจยั 

เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 

แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาขอมูลประกอบการคนควาแบบอิสระเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิัติงานที่

มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของวิศวกร 

วัตถุประสงค 

 1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของวิศวกร 

 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของวิศวกร 

ขอมูลที่ไดรับจะถูกเก็บเปนความลบัโดยไมมีผลกระทบตอการทํางานของทาน และขอบคุณมา ณ โอกาส

นี้ 

อาทิตย ปอมสัมฤทธิ ์

 
สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย (   ) ในวงเล็บหนาขอความที่ทานตองการเลือก 

 

1. อายุ   (   ) ต่ํากวา 25 ป (   ) 26-30 ป  (   ) 31-35 ป 

   (   ) 36-40 ป  (   ) 41 ป ขึ้นไป 

 

2. ระดับการศกึษา (   ) ปริญญาตรี หรือเทียบเทา  (   ) สูงกวาปริญญาตรี 

 

3. อายุการทํางาน  (   ) ต่ํากวา 1 ป  (   ) 1-3 ป  (   ) 4-6 ป 

   (   ) 7-9 ป  (   ) 10 ป ขึ้นไป 

 

4. รายไดตอเดือน (   ) 10,000-20,000 บาท  (   ) 20,001-30,000 บาท 

   (   ) 30,001-40,000 บาท  (   ) 40,001-50,000 บาท 

   (   ) มากกวา 50,000 บาท 
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สวนที่ 2 ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ทานใหความสําคัญกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดังตอไปน้ีมาก-นอยเพียงใด 

 

ปจจัยดานแรงจูงใจ 
ระดับความสําคัญ 

มากที่สุด มาก 
ปาน
กลาง นอย นอยที่สุด 

ความตองการความสําเร็จ           

5. ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ณ ปจจุบัน           

6. ความสําเร็จในธุรกิจของบริษัท           

7. ความสําเร็จในอุตสาหกรรม           

8. ความสําเร็จเหนือคูแขง           

9. ความสําเร็จเหนือความสําเร็จในอดีต           

ความตองการมิตรสัมพันธ           

10. การยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา           

11. การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน           

12. การยอมรับจากผูบังคับบัญชา           

13. การยอมรับจากบุคคลในสายอาชีพเดียวกัน           

ความตองการอิสระ           

14. อิสระในการกําหนดทิศทางในการทํางาน           

15. อิสระในการกําหนดวิธีการทํางานและแกปญหา           

16. อิสระตอเวลาในการเขา-ออกงานปกติ           

17. อิสระในการกําหนดพื้นที่ทํางานหรือสถานท่ีทํางาน           

18. อิสระในการกําหนด Maker, Dealer หรือ Supplier           

ความตองการมีอํานาจ           

19. อํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชาในสายงานเดียวกัน           

20. อํานาจเหนือผูใตบังคับบัญชาในสายงานอื่น           

21. อํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานเดียวกัน           

22. อํานาจเหนือผูรวมงานในตําแหนงงานอื่น           

23. อํานาจเหนือผูบังคับบัญชาในสายงานเดียวกัน           

24. อํานาจเหนือผูบังคับบัญชาในสายงานอื่น           

25. อํานาจเหนือ Maker, Dealer หรือ Supplier           
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สวนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังตอไปน้ีมาก-นอยเพียงใด 

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพ 

มากท่ีสุด มาก 
ปาน
กลาง นอย นอยท่ีสุด 

ดานคุณภาพของงาน           

26. ความพึงพอใจของตนเองในคุณภาพของงานที่สําเร็จ           

27. ลูกคาพึงพอใจในงานที่ทานทําสําเร็จ           

28. งานท่ีทานทําสําเร็จนั้นมีคุณภาพ ถูกตองและแมนยํา           

29. งานท่ีทานทําสําเร็จนั้นสามารถนําไปใชประโยชนไดคุมคา           

30. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีมีความยากกวาเดิมไดสําเร็จ           

31. งานท่ีทานทําสําเร็จนั้นตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว           
ดานปริมาณของงาน           
32. ตองจัดลําดับงานท่ีตองทํา กอน-หลัง เน่ืองจากปริมาณงานเพิ่มขึ้น           

33. มีผลงานเพ่ิมขึ้นตามลําดับ           

34. ลูกคา หรือ หัวหนามักจะนึกถึงทานและเสนองานใหทานเสมอ           

35. ทานมักจะไดรับงานท่ียากขึ้น           
ดานวิธีการปฏิบัติงาน           
36. สามารถนําเทคโนโลยีหรือวิทยาการท่ีทันสมัย มาปรับปรุงคุณภาพ
ของหนวยงาน           

37. สามารถติดตอ ส่ือสารไดอยางชัดเจน สมบูรณ           

38. สามารถชักนําผูอื่นเขามามีสวนรวมในกระบวนการแกปญหาได           
39. สามารถปฏิบัติตามกฎขอบังคับและประพฤติตนเปนตัวอยางท่ีดีแก
เพ่ือนรวมงานได           
40. สามารถวางระบบงานใหบริการท้ังกอน และหลังการบริการเพ่ือให
ลูกคากลับมาใชบริการ           

41. มีการวางแผนและติดตามงานจนประสบความสําเร็จ           
42. มีความรู ความเขาใจในวิธีการปฏิบัติงาน และสามารถเรียนรูไดเปน
อยางดี           
ดานเวลาในการปฏิบัติงาน           

43. สามารถปฏิบัติงานเสร็จส้ินตามกําหนดเวลา           

44. ใชเวลานอยลงกับงานท่ีทําเปนประจํา           

45. งานท่ีทานทําสําเร็จ สามารถนํามาใชซ้ําได           

46. สามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดทันที           
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สวนที่ 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพ 

มากท่ีสุด มาก 
ปาน
กลาง นอย นอยท่ีสุด 

ดานคาใชจายในการปฏิบัติงาน           
47. สามารถปฏิบัติงานโดยใชเครื่องมือหรือทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคา
ท่ีสุด           

48. ทานมักจะปฎิบัติงานโดยมีคาใชจายนอยกวาท่ีบริษัทต้ังไว           

49. เครื่องมือหรือทรัพยากรท่ีบริษัทต้ังไว เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน           

50. บริษัทมีการเบิกจายลวงหนาอยางเหมาะสม           
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รายนามผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
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รายนามผูเช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
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