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 การวิจัยนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งประกอบดวยปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะของ
ผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนาและความตองการ
ผลตอบแทน และปจจัยดานสภาพแวดลอม ประกอบดวยสภาพแวดลอมดานกายภาพและดานสังคม 
โดยเก็บขอมูลจากพนักงานในบริษัท จํานวน 169 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการคํานวณคาสถิติตางๆ ไดแก 
รอยละ, ความถี่, คาเฉลี่ย, คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทําสอบสมมติฐาน t-test และ F-test  และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 27-35 ป มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา อยูแผนกฝายสวนการผลิต 1 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํา
กวาหรือเทากับ 8,000 บาท มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทนอยกวาหรือเทากับ 2 ป โดยพนักงานมี
ความเห็นวาผูนําเปนผูนําแบบกึ่งประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ พนักงานมีความตองการแรงจูงใจดาน
ความตองการเจริญกาวหนามากกวาความตองการผลตอบแทน และมีความเห็นวาสภาพแวดลอมดาน
สังคม มีสภาพแวดลอมอยูในระดับดีกวาสภาพแวดลอมดานกายภาพ นอกจากนี้ยังพบวา พนักงานมี
ประสิทธิภาพในดานไมเคยปฏิบัติงานผิดพลาดมากที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 พนักงานเพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาแตกตางกัน 
พนักงานที่มีอายุและอยูแผนกฝายงานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ
ไมผิดพลาดแตกตางกัน พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมลาชา ไมผิดพลาด ปริมาณงานมาก และความครบถวนสมบูรณแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทุกๆ ดานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ปจจัยดานลักษณะผูนําและปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพและดานสังคม ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวน
ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนาและดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่ากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  
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 This research aims at studying factors affecting Intertool Technology Company 
Limited employees’ performance efficiency. The factors include personal factors, leader’s 
characteristics, motivation both growth need and reward need, physical and social context. 
The data were collected from 169 employees from company. Data collection was conducted 
by questionnaire and the data analysis was processed with several statistical techniques 
including Percentage, Frequency, Mean, Standard Deviation, Pearson’s Correlation.    
 The results of the study reveals that most employees are male, aged between 27-35 
years old, having senior high school level of education or lower, working in production 
department 1, having monthly income less or equal to 8,000 bath and having working 
experience less or equal to 2 years. The employees have opinion that their leaders are the 

autocratic democracy. Moreover, they have motivation in term of growth need more than 
reward need and their opinion on social context is in the level better than physical one. In 
addition, the employees assess themselves as having highest efficiency in term of never 
making mistakes performance. 
 The employees with different group of gender have different efficiency performance 
in term of speed whereas those with different age group and department have different 
efficiency performance in term of never making mistakes. The employees with different 
length of working experience have different efficiency performance in term of never making 
mistakes at statistical significance level of 0.05. However those with different educational 
level and monthly income have indifferent efficiency performance at statistical significance 
level of 0.05. 
 Leader’s characteristics and physical context and social context factors are not 
correlated with employees’ performance efficiency at statistical significance level of 0.05. 
Motivation factors in term of growth need and reward need are positively correlated with the 
employees’ performance efficiency at statistical significance level of 0.01. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จไดดวยความกรุณาของอาจารย ดร. รักษพงศ วงศาโรจน ที่ใหเกียรติ
รับเปนอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ โดยใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบแกไข
ขอบกพรองตางๆ ดวยดีตลอดมา ทั้งนี้ รวมถึง รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน และ รอง
ศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา คณะกรรมการสอบสารนิพนธที่ไดใหความกรุณาตรวจสอบ เสนอแนะ
ความคิดเห็นจนกระทั่งไดเปนสารนิพนธฉบับสมบูรณนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุกทาน
ดวยความเคารพอยางสูง  
 ขอขอบพระคุณ คณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่ไดใหกรุณาใหความรู
ทั้งในทางทฤษฎี รวมถึงการประยุกตใชในทางปฏิบัติ และขอขอบพระคุณเจาหนาที่โครงการ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอด
ระยะเวลาการศึกษาของผูวิจัย  
 ขอขอบคุณประธานบริษัท คุณจงจิตร ปริศนาวาณิชย ที่อนุญาตใหทํางานวิจัยในบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ขอบคุณคุณสุภาวดี ธารีนาถ ที่คอยประสานงานและอํานวยความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล และขอบคุณพนักงานทุกคนที่ไดใหความรวมมือชวยเหลือในการตอบ
แบบสอบถามและการเก็บรวบรวมขอมูลเปนอยางดี 
 สุดทายนี้ ผูวิจัยใครขอขอบพระคุณคุณพอ คุณแม และผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกทานที่ใหความ
ชวยเหลือเปนอยางดีตลอดระยะเวลาการทําสารนิพนธ จนกระทั่งเสร็จส้ินดวยความเรียบรอย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

 
 ปจจุบันไดมีโรงงานผลิตชิ้นสวนแมพิมพตางๆ มากมาย มีการแขงขันทางธุรกิจที่สูงขึ้น ธุรกิจ

ที่มีความพรอมในดานการบริหารและกําลังการผลิตจึงจะสามารถดําเนินธุรกิจตอไปได บริษัทตองมี
การวางแผนที่ดี ในดานการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหไดผลผลิตที่มากและมีคุณภาพตามที่
ลูกคาตองการ การบริหารมีปจจัยหลายประการที่ตองคํานึงถึง ซึ่งปจจัยดานพื้นฐานที่สําคัญในการ
บริหารคือ ทรัพยากรบุคคล ที่มีความเกี่ยวของกับการผลิตโดยตรง ทรัพยากรบุคคลแตละคนยอมมี
พฤติกรรมที่แตกตางกันในดานตางๆ ธุรกิจใดที่มีบุคลากรที่มีความตองการสอดคลองกับองคกรก็จะ
สงผลใหองคกรนั้นประสบความสําเร็จ การมีบุคลากรที่มีคุณภาพที่สามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพก็จะสงผลดีตอธุรกิจ  

 บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เปนบริษัทที่รับจางผลิตและจําหนายชิ้นสวนมาตรฐาน 
แมพิมพพลาสติก และแมพิมพปมโลหะ โดยมีกลุมลูกคาประเทศที่สงออก 25% ไดแก ญ่ีปุน เยอรมัน 
ฝร่ังเศส สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย สิงคโปร มาเลเซีย อินโดนีเซีย เวียดนาม และประเทศอื่นๆ ซึ่ง
ดําเนินกิจการมาตั้งแตป พ.ศ. 2521 ทางบริษัทมีความยึดมั่นในการตอบสนองความตองการของลูกคา
ในเรื่องคุณภาพ และความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ สงผลใหบริษัทตองมีการปรับปรุงและพัฒนา
อยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและการบริการ เพื่อกาวสูความเปนบริษัทผูนําในการ
ผลิตและจําหนายชิ้นสวนแมพิมพตางๆ ในการบริหารงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด แบง
ออกเปน 5 สายงาน คือ สายงานฝายทรัพยากรมนุษย สายงานฝายการตลาดและขาย สายงานฝาย
จัดซื้อและจัดจาง สายงานฝายบัญชีและการเงิน และสายงานฝายผลิตและวิศวกรรม ซึ่งฝายผลิตนี้ได
แบงเปนสวนการผลิต 1 ซึ่งประกอบไปดวย แผนกเจียรกลม แผนกเจียรแผนใหญ แผนกเจียรรูปราง 
แผนกเอ็มซี และสวนการผลิต 2 ซึ่งประกอบไปดวย แผนกพั้นชดาย แผนกกลึง แผนกประกอบ ซึ่งมี
จํานวนพนักงานทั้งหมด 278 คน (ที่มา ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
เดือนตุลาคม พ.ศ.2550)  

เหตุผลหลักที่ทําใหบริษัทเติบโตอยางรวดเร็วในอดีตก็เพราะพนักงานที่เขมแข็งของบริษัท โดย
บริษัทมีนโยบายใหพนักงานทุกระดับและสวนงานไดรับการฝกอบรมและมีการเผยแพรเทคโนโลยี
ใหมๆ อยูเสมอ พนักงานฝายเทคนิคของบริษัทไดมีการหาเทคโนโลยีการผลิตที่ใหมและดีกวาเดิมมา
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เพื่อการผลิตที่ดีข้ึนในโรงงาน สวนทางดานพนักงานขายและพนักงานฝายบริหารก็พยายามทีจ่ะบรกิาร
ลูกคาใหดีกวาเดิม  

ในการดําเนินธุรกิจ ส่ิงสําคัญที่บริษัทคํานึงถึงก็คือการวางแผนและพัฒนาดานทรัพยากร
บุคคลใหมีคุณภาพและมีทักษะในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาการทํางาน
ของพนักงานในบริษัทวามีปจจัยใดบางที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เชน ดาน
ลักษณะผูนํา ดานแรงจูงใจ และดานสภาพแวดลอม โดยอาศัยการจูงใจในการทํางานในดานตางๆ 
การปรับสภาพแวดลอมในองคกรใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ที่จะทําใหองคกรสามารถดําเนิน
กิจการบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว  

 ดวยเหตุนี้  งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพื่อศึกษาวาปจจัยใดบางที่สงผลตอการ
ทํางานของพนักงาน ผูบริหารขององคกรสามารถนําขอมูลไปปรับใชและสนับสนุนการทํางานของ
พนักงาน ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด นําไปสูความสําเร็จและการกาวไปขางหนาขององคกรในอนาคต 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะของผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ และ
ปจจัยดานสภาพแวดลอม กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
ความสําคัญของงานวิจัย 
        1. ผูบริหารบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชในการ
บริหารงานในองคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2. ขอมูลจากการวิจัยนี้ หัวหนางานสามารถนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหไดงานที่มีประสิทธิภาพตามที่ตองการมากยิ่งขึ้น  
         
ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตของเนื้อหา 
  ศึกษาปจจยัทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน บริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด   
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 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
   ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายตางๆ ไมรวมหัวหนางานของบริษัท อินเตอร
ทูล เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งบริษัทมีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 278 คน เมื่อแยกหัวหนางานทั้งหมดออกไป
จํานวน 12 คน จะไดประชากรในการวิจัยทั้งหมด 266 คน สามารถแบงตามสายงาน ดังนี้ สายงาน
ฝายทรัพยากรมนุษย สายงานฝายการตลาดและขาย สายงานฝายจัดซื้อและจัดจาง สายงานฝาย
บัญชีและการเงิน และสายงานฝายผลิตและวิศวกรรม ซึ่งฝายผลิตนี้ไดแบงเปนสวนการผลิต 1 และ
สวนการผลิต 2 (ที่มา ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เดือนตุลาคม พ.ศ.2550)  
 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานฝายตางๆ ที่ไมใชหัวหนางานของบริษัท 

อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แทจริง จึงใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน 
(Taro Yamane) กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนรอยละ5 ผูวิจัยไดเพิ่มกลุม
ตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดเทากับ 8 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 169 คน  
  วิธีการสุมตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมี
ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 169 คน แตละชั้นภูมิมีการแบงระดับตามตําแหนงงานดวยวิธีการ
กําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) และเลือกกลุม
ตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 169 ตัวอยาง 
 
 ตัวแปรที่ศกึษา 

  1. ตัวแปรอิสระ 
   1.1 ปจจัยดานขอมูลสวนบคุคล 
  1.1.1 เพศ 
 - ชาย 
 - หญิง 

 1.1.2 อาย ุ
    - 18 - 26 ป 
            - 27 - 35 ป  
            - 36 - 44 ป  
            - 45 ปข้ึนไป 
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 1.1.3 ระดับการศึกษา 
  - มัธยมศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา 
 - ปวส.หรือ อนุปริญญาตรี 
 - ปริญญาตรี หรือ สูงกวาปริญญาตรี 
             1.1.4 แผนกฝายงานในบริษทั 
  - ฝายทรัพยากรมนุษย 
  - ฝายการตลาดและขาย 
  - ฝายจัดซื้อและจัดจาง 
  - ฝายบัญชีและการเงิน 
  - ฝายผลิตและวิศวกรรม 

 1.1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
  - ตํ่ากวา หรือ เทากับ 8,000 บาท 
   - 8,001 – 12,000 บาท 
  - 12,001 – 16,000 บาท 
  - มากกวา 16,000 บาท ข้ึนไป 
             1.1.6 ระยะเวลาทีท่ํางาน 

   - นอยกวา หรือ เทากับ 2 ป 
   - 3 – 4 ป 
   - 5 – 6 ป 
   - มากกวา 6 ปข้ึนไป 
 1.2  ปจจัยดานลักษณะของผูนาํ 
  1.3 ปจจัยดานแรงจูงใจ 

1.3.1 ความตองการเจริญกาวหนา 
1.3.2 ความตองการผลตอบแทน  

  1.4 ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
1.4.1 สภาพแวดลอมดานกายภาพ 
1.4.2 สภาพแวดลอมดานสงัคม 

 2. ตัวแปรตาม   
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด   
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 นิยามคําศัพทเฉพาะ 
 1. บริษัท หมายถึง บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ต้ังอยูที่ เลขที่907 หมู 15 ถนน
เทพารักษ  ตําบลบางเสาธง  อําเภอบางเสาธง  จังหวัดสมุทรปราการ  10540 
 2. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ทํางานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ไมใช
หัวหนางาน 
 3. ระยะเวลาที่ทํางาน หมายถึง อายุการทํางานของพนักงานนับเปนปโดยเริ่มนับต้ังแตวัน
เร่ิมงานในบริษัทจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม และในกรณีที่เศษของอายุงานเกิน 6 เดือน ใหคิดเปน 1 
ป 
 4. ปจจัยดานลักษณะของผูนํา หมายถึง ภาวะผูนําของหัวหนางาน ที่สงผลถึงพฤติกรรม
และการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด  
 5. ปจจัยดานการจูงใจ หมายถึง ความตองการของบุคคลภายในที่เปนสิ่งกระตุนให
พนักงานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 
ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน 
 6. ความตองการเจริญกาวหนา หมายถึง ความตองการของพนักงานในบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด ที่จะประสบความสําเร็จ การไดรับผิดชอบงานที่มีความเจริญในหนาที่การงาน การ
ไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น ที่สงผลตอประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 7. ความตองการผลตอบแทน หมายถึง ส่ิงที่พนักงานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี 
จํากัด ตองการไดรับเปนการตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ที่สงผลตอประสิทธิภาพหรือผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 8. ปจจัยดานสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานของบริษทั อินเตอรทลู 
เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งประกอบดวย สภาพแวดลอมดานกายภาพของสถานที่ทํางาน และสภาพแวดลอม
ดานสังคมคือเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 9. สภาพแวดลอมดานกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมรอบๆ สถานทีท่าํงานทีเ่กีย่วเนือ่ง
กับการปฏิบัติงานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไมวาจะเปนแสง อุณหภูมิ เสียง ความ
ส่ันสะเทือน ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
 10. สภาพแวดลอมดานสังคม หมายถึง ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
ของพนักงานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไมวาจะเปนการไดรับความรวมมือ ไดรับความ
ชวยเหลือ หรือการใหความเปนกันเองจากเพื่อนรวมงาน ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
 



 6

 11. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพื่อใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพและในปริมาณที่กําหนดไวอยางถูกตอง
แมนยํา ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม โดยมีการจัดสรรทรัพยากรอยางประหยัดและเกิดประโยชนสูงสุด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลย ีจํากดั 

 
  ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- แผนกฝายงานในบริษทั 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
- ระยะเวลาทีท่ํางาน              
  
 
ปจจัยดานลักษณะของผูนาํ 
 
        ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยดานแรงจูงใจ 
- ความตองการเจริญกาวหนา 
- ความตองการผลตอบแทน 
 
 
ปจจัยดานสภาพแวดลอม 
- ดานกายภาพ 
- ดานสงัคม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการความเจริญกาวหนา และความตองการ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 
 4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ  และสภาพแวดลอมทางดานสังคม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
        
 
  
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ
ตามหัวขอตอไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   1.1 แนวคิดและทฤษฎีผูนํา 
   1.2 แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 
   1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 

   1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  2. ประวัติความเปนมาของบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
  3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

1.1 แนวคิดและทฤษฎีผูนํา 
  1.1.1 ความหมาย ลักษณะของผูนําและภาวะผูนํา 
   สําหรับความหมายของผูนํา มีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับผูนํา ไดใหความหมายไว

หลากหลาย อาทิเชน 
   แอนดรู ดับบลิว ฮาลพิน (สารภี แยมสาย. 2538 : 6 ; อางอิงจาก Adrew W.Halpin. 

1957 : 12) ไดกลาวสรุปความหมายของผูนําไววา ผูนําควรจะหมายถึงอยางหนึ่งอยางใดใน 5 ประการ 
ตอไปนี้ 

   1. ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาคนอื่น 
   2. ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทเหนือกวาคนอื่นๆ 
   3. ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทําใหหนวยงานดําเนินไปสู

เปาหมายที่วางไว 
   4. ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับเลือกจากบุคคลอื่นใหเปนผูนํา 
   5.ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนําหนวยงานตามหนาที่ 
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   กิติ ตยัคคานนท (2535 : 21) ไดอธิบายไววา ผูนํา คือบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งหรือ
ไดรับการยกยองขึ้นเปนหัวหนาและเปนผูตัดสินใจ เนื่องจากเปนผูมีความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชา และจะพาผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางดีหรือทางชั่วได 

   ภิญโญ สาธร (ลาวัณย คุณากรมงคล. 2546 : 11 ; อางอิงจาก ภิญโญ สาธร. 2523 : 
344-355) ใหความหมายของผูนําวา ผูนําคือ 

   1. บุคคลหนึ่งในกลุมที่มีอํานาจ มีอิทธิพล หรือมีความสามารถในการจูงใจคนให
ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการหรือคําสั่งของเขาได ผูนํามีอิทธิพลเหนือการปฏิบัติงานหรือ
พฤติกรรมของผูอ่ืน คําวาผูอ่ืนในที่นี้ไมไดหมายความวาผูอ่ืนทุกคนในกลุมที่ผูนํานั้นมีสวนรวม เพราะ
ภาวะผูนําที่เปนผูนํามากหรือนอยไมเกี่ยวกับจํานวนคนที่เขานํา แตอยูที่ความมากนอยของอํานาจ 
อิทธิพล หรือความสามารถในการจูงใจคน 

   2. ผูนํา คือ ผูมีอํานาจเหนือในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล (inter personal 
relation) ภาวะผูนําเปนกระบวนการ 2 ทาง (two ways process) คือผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตาม และใน
ทํานองเดียวกันบางคราวผูตามมีอิทธิพลเหนือผูนํา ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําจึงเปนผลรวมของ
ทัศนคติของสมาชิกในกลุมคนนั้นเอง งานวิจัยหลายเรื่องยืนยันวาผูนําของกลุมคนที่มีทัศนคตินิยม
เผด็จการมักเปนเผด็จการดวย สวนผูนําของกลุมคนที่มีทัศนคตินิยมประชาธิปไตยก็มักเปนคนที่มี
ความเปนประชาธิปไตยเต็มตัว 

   3. ผูนําแตกตางจากหัวหนาหรือผูบริหาร คน 2 คนนี้อาจจะเปนคนๆ เดียวกันก็ได แต
ไมจําเปนเสมอไป 

   จากการศึกษาความหมายของคําวาผูนําที่กลาวมา สรุปไดวา ผูนํา หมายถึง ผูที่มี
บทบาทเปนหัวหนา มีอํานาจในการสั่งการรวมไปถึงดูแลควบคุมผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย 

   ในการบริหารงาน ผูนําจะสามารถทําหนาที่ในการนําหนวยงานใหดําเนินไปดวยดี
บรรลุตามวัตถุประสงคนั้นยอมข้ึนอยูกับศิลปะในการบริหารงานของผูนํา ซึ่งศิลปะนี้ก็คือ ภาวะผูนํา 
(Leadership) นั่นเอง สําหรับความหมายของภาวะผูนํา มีนักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา ไดให
ความหมายไวหลากหลาย อาทิเชน 

   Likert (1967 : 172) มีความเห็นวาภาวะผูนําเปนกระบวนการซึ่งผูนําจะตองเขาไป
เกี่ยวของกับความคาดหวัง คานิยม และความสามารถในการติดตอพบปะเจรจาของบุคคลที่จะตอง
เขาไปเกี่ยวของดวย ดังนั้นเพื่อที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ผูนําจะตองแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวาสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา 
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   Schmidt (1984 : 282) ไดใหความหมายของภาวะผูนําอยางกวางๆ วาหมายถึง 
ความสัมพันธระหวางผูนํากับกลุมผูตาม ซึ่งความสัมพันธนี้เกิดจากการที่ผูนําและกลุมผูตามมี
ผลประโยชนรวมกัน และประพฤติตนอยูภายใตการอํานวยการ และการกําหนดแนวทางของผูนํา 

   ศิริพร พงศศรีโรจน (2540 : 117) ใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือ
กระบวนการที่จะมีอิทธิพลเหนือคน กระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามที่ผูนํานั้นดวยความศรัทธานับ
ถือและดวยความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกัน จนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่ง 

   สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541 : 254) ใหความหมายของภาวะผูนําวา
เปนเรื่องของความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว ชักจูง เปลี่ยนแปลงการ
กระทําของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังชวยกันทํางาน เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 

   รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 11-12) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนําไวดังนี้ 
   1. เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการ 

และสามารถจูงใจบุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได 
   2. เปนกระบวนการความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุมและประสานงาน

กิจกรรมของสมาชิกใหบรรลุเปาหมาย 
   3. เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนําจนไดรับการยอมรับนับ

ถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
   4. อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับสถานการณโดยการชี้แนะผาน

กระบวนการสื่อสารเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว (Specified goal) 
   5. การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลหนึ่งทําหนาที่ใหการชี้นําการกระทํา

ดังกลาวทําใหบุคคลอื่นๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออกใน
การชี้แนะตามที่เขาไดแนะนําไว 

   6. ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรวมกัน 
   7. การที่บุคคลที่มีอิทธิพลมากและทําใหเกิดการยอมรับเกี่ยวกับการบริหารงาน

ประจําในองคการ 
   8. เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุมใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการ และมีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 
ตลอดจนใชอิทธิพลใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 
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   จากการศึกษาความหมายของคําวาภาวะผูนําที่กลาวมา สรุปไดวา ภาวะผูนํา 
หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว ชักจูงการกระทําของบุคคล
ใตบังคับบัญชาใหทํางานอยางเต็มใจ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการขององคกร  

   ผูนําเปนบุคคลที่มีคุณสมบัติดังนี้ (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544 : 12) 
   (1) เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จ 
   (2) เปนผูที่มีบทบาทแสดงการติดตอส่ือสารและแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่

เปนผูใตบังคับบัญชา 
   (3) การจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 
   (4) ผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงาน 
   (5) เปนผูที่สามารถใชอํานาจอิทธิพลตางๆ ทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุม

ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งดวย  
   ปจจัยที่ผูนําจะตองเกี่ยวของดวย (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544 : 12-13) ลักษณะ

สําคัญของการเปนผูนําจะเกี่ยวของกับปจจัยตอไปนี้ 
   1. อิทธิพล (Influence) ผูนําจะเปนผูที่มีอํานาจตอกลุมทั้งทางตรงและทางออม

เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
   2. ความตั้งใจ (Intention) ผูนําจะตองมีความตั้งใจมุงมั่นที่จะทํางาน ใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปหมายที่กําหนดไว 
   3. ผูนําจะมีความรับผิดชอบสวนบุคคล (Personal responsibility) ผูนําจะตองมี
หนาที่ที่จะตองรับผิดชอบในงานที่กระทําอยู ในฐานะที่กระทําอยู 

   4. การเปลี่ยนแปลง (Change) ผูนําจะตองจัดใหมีการเปลี่ยนแปลงแกไข และ
ปรับปรุงใหภารกิจที่เกี่ยวของดีข้ึนอยูตลอดเวลา 

   5. มีจุดมุงหมายรวมกัน (Shared purpose) ทั้งผูนําและสมาชิกกลุมจะตองมี
จุดมุงหมายรวมกันในการปฏิบัติงาน 

   6. มีการจูงใจผูตาม (Followers) ผูนําจะตองมีความสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติ
ตามภารกิจใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

   ผลที่เกิดขึ้นเปนลูกโซโดยผูนํา (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544 : 13-14) ในการ
ปฏิบัติงานของผูนํามีข้ันตอนดังนี้ 
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1 วิสัยทัศนที่ชดัเจน 

 
 

2 เพิ่มความผกูพนัใหกับผูตาม 
 
 

3 เพิ่มความพยายามของผูตาม 
 
 

4 เพิ่มคุณภาพและเพิม่ผลผลิต 
 
 

5 เพิ่มยอดขายและกําไร 
 
   1. วิสัยทัศนที่ชัดเจน (Articulate appealing vision) ลักษณะที่สําคัญของผูนํา
ประการหนึ่งก็คือ มีความคิดริเร่ิมที่เหมาะสมวาธุรกิจควรจะมีเปาหมายในลักษณะกวางขวางซึ่งเปน
ความตองการในอนาคตอยางไร กลาวคือ มีวิสัยทัศนที่แสดงออกมาอยางชัดเจน และเหมาะสมนั่นเอง 
   2. เพิ่มความผูกพันใหกับผูตาม (Increase follower commitment) ผูนําตองสามารถ
สรางความผูกพันใหกับผูตามทําใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมที่จะปฏิบัติภารกิจและมี
ความเคารพนบัถือในตัวผูนํา 
   3. เพิ่มความพยายามของผูตาม (Increase follower effort) ผูนําจะตองมีการจูงใจ 
การสรางขวัญและกําลังใจดวยการสงเสริมใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาใหไดผลดี ซึ่งทําใหเกิด
ประสิทธิผลในการทํางาน 
   4. เพิ่มคุณภาพและเพิ่มผลผลิต (Increase quality and productivity) ผูนําตองมี
ความสามารถในการพัฒนาสินคาหรือบริการที่สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาใหดีข้ึน
เร่ือยๆ อยูตลอดเวลา และสามารถเพิ่มปริมาณและคุณภาพของการทํางานในผลผลิต (Outputs) จาก
การใชทรัพยากรนําเขาที่มีอยู (Inputs) 
   5. เพิ่มยอดขายและกําไร (Increase sales and profit) ผูนําจะตองมีความสามารถ
ในการเพิ่มยอดขายและผลกําไรขององคการ 
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  1.1.2 แนวคิดภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral leadership) 
   ภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 5) สันนิษฐานวามีรูปแบบที่

เดนชัดที่ ผูนําที่มีประสิทธิผลใชอยางสม่ําเสมอ รูปแบบพื้นฐานสองรูปแบบ  ไดแก เผด็จการ 
(authoritarian) (ทฤษฎี X) และประชาธิปไตย (ทฤษฎี Y) รูปแบบเชิงพฤติกรรมอ่ืนๆ ทั้งหมดมีรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบเผด็จการและแบบประชาธิปไตยเปนหลัก  

   ผูนําแบบประชาธิปไตยและเผด็จการอยูภายใตรูปแบบภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 
(ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 9) รูปแบบของภาวะผูนําสวนใหญเนนตรงที่วาบุคคลมีปรัชญาแบบ
เผด็จการ(ทฤษฎี X) หรือแบบประชาธิปไตย (ทฤษฎี Y) ดักลัส แม็กเกรเกอร (Douglas McGregor) 
ขณะดํารงตําแหนงศาสตราจารยที่สถาบันเทคโนโลยีแมสซาจูเสทซไดตีพิมพหนังสือในป 1960 ที่มีชื่อ
วา The Human side of Enterprise ในหนังสือเลมนี้ แม็กเกรเกอรไดนําเสนอในทฤษฎี X และทฤษฎ ีY 
ที่มีชื่อเสียงของเขา 

  ทฤษฎี X (เผด็จการ) 
   ในแตละทฤษฎี แม็กเกรเกอรไดสรุปขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคนโดยทั่วไป คุณลักษณะ

ที่สําคัญของคนตามทฤษฎี X มีดังนี้ (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 9) 
• คนโดยทั่วไปไมชอบทํางานและพยายามหลีกเลี่ยงถาเปนไปได 
• จากลักษณะของคนที่ไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม ส่ัง 

หรือคุกคามดวยการลงโทษเพื่อทําใหเขาทํางานสูผลสําเร็จของจุดมุงหมายของ
องคการ 

• คนโดยทั่ วไปชอบที่จะถูกสั่ ง  ต้ั งใจหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ  มีความ
ทะเยอทะยานนอย และตองการความมั่นคงเหนืออ่ืนใด 

• คนที่มีทัศนะดังกลาวคาดหวังใหเพื่อนรวมงานเปนคนขี้เกียจ ตองการการ
ควบคุมอยางใกลชิด จะเออระเหยลอยชายในทุกโอกาส 

  ทฤษฎี Y (ประชาธิปไตย) 
   ทฤษฎี Y สะทอนความแตกตางทั้งหมดของคานิยม และความคาดหวังของคน 

ทฤษฎี Y มีคําอธิบายดังนี้ (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 10) 
• การใชความพยายามทางกายและทางสมองในการทํางานก็เปนไปตามธรรมชาติ

เหมือนการเลนหรือการพักผอน 
• การควบคุมจากภายนอกและการคุกคามดวยการลงโทษไมใชวิธีเดียวในการ

กอใหเกิดความพยายามสูเปาประสงคขององคการ ภายใตสภาวะที่เหมาะสม 
• คนโดยทั่วไปเรียนรูไมเพียงแตรับหนาที่ แตยังแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
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• ภายใตสภาวะชีวิตอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพทางสติปญญาของคนทั่วไป
ถูกใชเพียงบางสวนเทานั้น 

   ทฤษฎี Y ระบุวาคนทํางานเพราะมันเปนไปตามธรรมชาติสําหรับเขา และภายใต
สภาวะที่เหมาะสมเขาตองการทําใหเปาประสงคของกลุมบรรลุความสําเร็จ มันเปนความจริงที่วา
แนวทางของทฤษฎี Y ใหตัวเลือกแกผูนํามากกวาในการทํางานกับคน 
   ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ดูเหมือนวาจะงายเกินไป อยางไรก็ตาม มันมีความสําคัญใน
แงที่วามันปรับเปลี่ยนวิธีที่เราอาจรูสึกตอเพื่อนรวมงาน ถาคุณมองเพื่อนรวมงานวาเปนคนขี้เกียจที่
ตองบังคับและควบคุม เพื่อคุณจะไดทําหนาที่ภาวะผูนําอยางถูกตอง เจตคติดังกลาวจะมีผลตอ
พฤติกรรมของคุณ (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 10) 
  ผูนําแบบเผด็จการ 
   ผูนําแบบเผด็จการทําการตัดสินใจและดูแลหรือสอนงานอยางใกลชิด ส่ิงดังกลาว
สัมพันธกับขอสมมุติฐานของทฤษฎี X ผูนําแบบเผด็จการใชอํานาจและตําแหนงเพื่อบังคับการ
ตัดสินใจของเขาตอเพื่อนรวมงาน ผูรวมงานคาดหวังเพียงแคทําตามที่ถูกสั่ง พวกเขาไมถูกขอให
คําแนะนํา และพวกเขาอาจถูกตําหนิถาใหคําแนะนํา (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 10) 
  ผูนําแบบประชาธิปไตย 
   คนสวนใหญชอบทฤษฎี Y หรือผูนําแบบประชาธิปไตย ยกเวนสถานการณบังคับให
ใชวิธีอ่ืน ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยตั้งอยูบนพื้นฐานของการมีสวนรวมของสมาชิกในกลุมเพื่อการ
ตัดสินใจ แตละบุคคลไดรับการยอมรับในความสําคัญจากผูนํา ซึ่งงานของเขาก็คือการชวยใหทางกลุม
ทํางานใหสําเร็จ 
   นักสังคมวิทยาซึ่งทําการศึกษาวิธีที่ทางกลุมทําหนาที่รายงานวา การมีสวนรวมใน
การทําการตัดสินใจเปนกลุมเพิ่มขวัญของคนในกลุม สมาชิกในกลุมมีแนวโนมที่จะยอมรับและนําการ
ตัดสินใจที่เขามีสวนรวมออกใชมากกวาการตัดสินใจที่ยัดเยียดใหกับทางกลุม 
   ผูนําบางคนกระทําแบบเผด็จการในสถานการณหนึ่งและประชาธิปไตยในอีก
สถานการณหนึ่ง จึงไมสามารถพูดไดวา ผูนําแบบประชาธิปไตยไมใชเผด็จการ ในการยอมรับภาวะ
ผูนําหมายถึงการยอมรับความรับผิดชอบในการใชอํานาจหนาที่เพื่อผลประโยชนสูงสุดของกลุม แต
การใชอํานาจหนาที่จะลดลงโดยความเชื่อแบบประชาธิปไตย (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 11) 
   การเขาใจปรัชญาแบบเผด็จการและแบบประชาธิปไตยคือกุญแจนําไปสูความเขาใจ
ในภาวะผูนํา รูปแบบภาวะผูนําหลายรูปแบบเกิดขึ้น แตมันลวนแลวแตเนนเจตคติแบบเผด็จการและ
ประชาธิปไตย (ชาญชัย อาจินสมาจาร. มปป : 12) 
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  Robert Tannenbaum และ Warren H. Schimdt ไดแบงประเภทของผูนําตามลักษณะ
การใชอํานาจซึ่งเปนที่สนใจของผูที่ศึกษาลักษณะของผูนําอยางแพรหลาย ตามภาพประกอบ 1 
 

 
                ผูนําประชาธิปไตย (เนนพนักงาน) 
 
ผูนําเผด็จการ (เนนผูบริหาร) 
 
 
     การใชอํานาจหนาที่โดยผูบริหาร 
(Use of authority by the manager) 
          อาณาเขตอิสระของผูใตบังคับบัญชา 
        (Area-of freedom of subordianates) 
 

 
 ผูบริหารตัดสินใจ   ผูบริหารขาย  ผูบริหารเสนอ  ผูบริหารเสนอ 
     และสั่งการ           และการตดัสินใจ      ความคิด  แนวทางเลือก 
           และรับคําถาม  ในการตัดสินใจ 
 
       ผูบริหารเสนอ     ผูบริหารกําหนด     ผูบริหารอนุญาต 
            ปญหารับขอเสนอ ขอจํากัดและใหกลุม      ใหกลุมมีหนาที่ 
             ในการตัดสินใจ          ตัดสินใจ       กําหนดขอจํากัด 
                    ไวลวงหนา 
 

ภาพประกอบ 1 ภาพแสดงความตอเนื่องของพฤตกิรรมผูนําแบบเผด็จการ และประชาธิปไตย  
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2550). การจัดการและพฤติกรรมองคการ. หนา 203. 
 
  จากภาพ ดานซายสุดแสดงใหเห็นถึงการใชอํานาจหนาที่เต็มที่เปนลักษณะผูนําแบบ
เผด็จการ (Autocratic leadership) ที่ตัดสินใจแลวจึงแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบและปฏิบัติตาม 
สวนขวาสุดคือ เปนที่ยินยอมใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่และตัดสินใจไดอยางอิสระภายใน
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ขอบเขตที่กําหนดไว โดยผูบริหารระดับสูงอนุญาตใหสมาชิกทุกคนในกลุมมีสิทธิมีเสียงในการแสดง
ความคิดเห็น ถือเปนผูนําประชาธิปไตย (Democratic) และชวงระหวางกลาง (ระหวางซายสุดและขวา
สุด) ก็จะเปนผูนําแบบตางๆ ที่ยินยอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนในการตัดสินใจจากนอยไปหามาก มี
ขอสังเกตประการหนึ่งก็คือ ผูบังคับบัญชายิ่งใชอํานาจ (Authority) มากขึ้นเทาใด การยอมรับ 
(Acceptance) จะยิ่งลดลงไปเทานั้น  
 
  1.1.3 โมเดลของ (Vroom-Yetton-Jago) 
   โมเดลของ วรูมและเย็ตตัน (Vroom and Yetton) (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544 : 110) 
โมเดลนี้จะเกี่ยวของกับระดับของผูนําที่มีสวนรวมในการตัดสินใจเปน 5 ระดับ โดยมีการแบงชวงจาก
เผด็จการจนถึงประชาธิปไตย ดังนี้ (1) รูปแบบเผด็จการจะแทนดวย AI และ AII (2) รูปแบบการให
คําปรึกษาแทนดวย CI และ CII (3) การตัดสินใจดวยกลุมจะแทนดวย GII ดังนี้ 
 
 รูปแบบของการตัดสินใจ   รายละเอียด 
 (Decision-making style)   (Description) 
 
มีความเปน 1.ผูนําแบบเผด็จการ AI - ผูนําจะแกปญหาตามลําพังดวยการใชขอมูลที่มีอยู 
เผด็จการสูง  Autocratic I (AI) 
  2.ผูนําแบบเผด็จการ AII - ผูนําไดรับขอมูลเพิ่มจากผูใตบังคับบัญชา (สมาชิกของ 
   Autocratic II (AII)   กลุม) แลวทําการตัดสินใจดวยตนเอง 
  3.ผูนําแบบใหคําปรึกษา CI - ผูนําจะแบงงานใหผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล 
   Consultative I (CI)   โดยจะมีการขอขอมูลและประเมินผล ผูใตบังคับบัญชา 
          ไมตองรวมกลุมเพื่อประชุมกัน ผูนําจะตัดสินใจตามลําพัง 
  4.ผูนําแบบใหคําปรึกษา CII - ผูนํามีสวนรวมในปญหากับสมาชิกกลุม มีการรวบรวม 
   Consultative I (CII)   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ แตทําการตัดสินใจตาม 
          ลําพัง 
มีความเปน 5.ผูนําแบบกลุม GII  - ผูนํามีการประชุมกับกลุมเพื่ออภิปรายปญหา โดยผูนําจะ 
ประชาธิปไตย Group (GII)    เปนผูกําหนดทิศทางในการอภิปราย แตไมไดแสดงออกถึง 
สูง          ความตั้งใจของตน แลวใหกลุมเปนผูตัดสินใจครั้งสุดทาย 
  
ที่มา : รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544 ; อางอิงจาก Daft. 1999. ภาวะผูนํา. หนา 111. 
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   ผูนําควรเลือกรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งในสถานการณ ถาสถานการณรับประกันวาผูนํา
สามารถตัดสินใจไดตามลําพังก็จะมีรูปแบบการตัดสินใจแบบเผด็จการ I (AI) หรือถาสถานการณบง
บอกวาตองแบงปนปญหาและการตัดสินใจใหกับลูกนองแตละคนก็จะมีรูปแบบการตัดสินใจเปนให
คําปรึกษา I (CI) หรือยอมใหกลุมทําการตัดสินใจก็จะเปนผูนําแบบกลุม II (GI) 
 

 จากแนวคิดและทฤษฎีผูนําขางตน  ผูวิจัยไดนําแนวคิดภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมซึ่ง
ประกอบดวยผูนําแบบเผด็จการและผูนําแบบประชาธิปไตย มาใชเปนแนวทางในการอธิบายและ
กําหนดตัวแปรเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําวาเปนผูนําแบบเผด็จการหรือแบบประชาธิปไตย  

 
 1.2 แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ 
    1.2.1 ความหมายการจูงใจ 
   รังสรรค ประเสริฐศรี (2549 : 242) กลาววา การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคล
ซึ่งจะกําหนดระดับทิศทาง และการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง การจูงใจเปน
แรงผลักดันภายในที่ทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํา ซึ่งเปน
สาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่เชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได 
   ธงชัย สันติวงษ (2530 : 394) ไดใหความหมายของการจูงใจไววา “การจูงใจในการ
ปฏิบัติงานคือการพยายามใหประโยชนตอบแทนแกผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดเห็นทางที่
จะไดรับประโยชน และมีผลประโยชนรวมกัน การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดี
ที่สุด การจูงใจจึงมีหลักสําคัญวา ตองพยายามตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทั้งในดาน
รางกายและจิตใจอยูเสมอ 
   พรชัย ลิขิตธรรมโรจน (2545 : 73 ; อางอิงจาก Robert Kreitner. n.d.) กลาววา การ
จูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่ตองการใหพฤติกรรมออกมาเปนไปตามวัตถุประสงค และ
การสั่งการที่ตองการ 
   จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง การพยายามใหประโยชน
ตอบแทนแกบุคคลเพื่อใหบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมออกมาใหเปนไปตามวัตถุประสงคตามที่ตองการ 
 
  1.2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) 

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2549 : 245-246) เปน
ทฤษฏีความตองการ ซึ่งกําหนดลําดับข้ันตอนความตองการ Alderfer ไดชี้ความแตกตางระหวางความ
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ตองการในระดับตํ่าและความตองการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว 5 ประเภท 
เหลือเพียง 3 ประเภท ดังนี้ 

 1.2.2.1 ความตองการในความอยูรอด ( Existence needs) เปนความตองการระดับ
ตํ่าสุด และมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฏีมาสโลวคือ ความตองการ
ของรางกายและความตองการความปลอดภัย 
               1.2.2.2 ความตองการความสัมพันธ ( Related needs) มีลักษณะเปนรูปธรรม
นอยลง ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฏีของมาสโลวบวกความตองการความ
ปลอดภัยและความตองการความยกยอง 
                1.2.2.3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth need) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด ในระดับข้ันตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปน
ความตองการการยกยองบวกความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฏีของมาสโลว 
 
 1.2.3 ทฤษฎีการจูงใจของ Taylor 
  ทฤษฎีการจูงใจของ เทยเลอร (สมยศ นาวีการ. 2521 : 84–86 ; อางอิงจาก 
Taylor.n.d.) ต้ังอยูในสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวบุคคลในสถานที่ทํางานหลายอยางดวยกัน ขอสมมติฐาน
ดังกลาวนี้คือ 
  1. ปญหาของความไมมีประสิทธิภาพ จะเปนปญหาอยางหนึ่งของฝายบริหารไมใช
ฝายคนงาน  
  2. คนงานจะมีความรูสึกในทางที่ผิดในกรณีที่วา ถาพวกเขาทํางานรวดเรว็มากเกนิไป 
พวกเขาจะกลายเปนคนวางงาน  
  3. คนงานมีแนวโนมตามธรรมชาติที่จะทํางานโดยไมใชความสามารถเต็มที่  
  4. หนาที่ความรับผิดชอบของฝายบริหาร คือ จะตองหาคนใหเหมาะสมกับงานอยาง
ใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ และทําการฝกอบรมพวกเขาดวยวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดที่จะนํามาใช
ในการทํางาน  
  5. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรจะเกี่ยวพันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน
หรือระบบการจายคาจางตอหนวยผลผลิต  
  ซึ่ง เทยเลอร เชื่อวา ประสิทธิภาพของพนักงานจะสูงขึ้น ถาหากมีการจูงใจพนักงาน
ดวยระบบของการจายผลตอบแทนตอหนวยและการออกแบบงานโดยมีวิธีการทํางานที่ดีที่สุดเพียงวิธี
เดียว แตจากงานวิจัยหลายๆงานไดเสนอแนะวา นอกจากอัตราผลตอบแทนแลว ความตองการ
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ทางดานความมั่นคง ความตองการทางดานสังคม และงานที่มีความทาทาย ยังมีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของคนงาน  
 

  1.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจโดยใชรางวัลผลตอบแทน 
  ธงชัย สันติวงษ (2540 : 106-107) รางวัลผลตอบแทนตางๆ ที่เปนผลประโยชนแก

พนักงาน เชน เงินเดือน และการเลื่อนขั้น จะมีบทบาทความสําคัญตอการบริหารพฤติกรรมองคการ
อะไรบางนั้น นับวาเปนเรื่องที่ผูบริหารสวนมากตางใหความสนใจ โดยทั่วไปแลว องคการตางๆ ตางก็
จะสามารถนําเอา “รางวัลผลตอบแทน” มาใชประโยชนในการสรางประสิทธิผลใหกับองคการ 3 
ประการดวยกัน คือ 

  1. ใชจูงใจพนักงานใหเขามารวมทํางานกับองคการ 
  2. ใชจงูใจใหพนักงานรักและเต็มใจที่จะมาทํางานเปนประจํา 
  3. ใชจูงใจพนักงานใหทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพ 
  โดยหลักการ รางวัลผลตอบแทนนี้ นาที่จะมีกลไกใชทําทั้ง 3 ส่ิงขางตนได แตในความ

เปนจริงกลับไมไดเปนเชนนั้น ทั้งนี้เพราะในทางปฏิบัติแลว รางวัลผลตอบแทนที่เปนผลประโยชน
เหลานี้ อาจถูกสถานการณหรือปจจัยอื่นเขามากระทบทําใหผลออกมาไมเปนไปตามที่คิดไว 

  ระบบรางวัลผลตอบแทนและการจูงใจตอผลงาน (ธงชัย สันติวงษ.  2540 : 109-110) 
ระบบรางวัลผลตอบแทนจะสามารถออกผลเปนกลไกที่ใชจูงใจผลการทํางานได โดยรางวัล
ผลตอบแทนที่มีคุณคา ความสําคัญจะตองถูกนําเสนอใหเห็นชัดเจนดวยวา ผูกไวกับประสิทธิภาพ
ผลงานอยางไร หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ องคการทุกองคการความจะตองพยายามสรางพฤติกรรมที่ดี 
โดยใหสามารถเห็นไดชัดวา พฤติกรรมที่ดีนั้นจะนําไปสูการไดรางวัลผลตอบแทนที่มีคุณคาสูง ซึ่ง
ภายใตกรอบดังกลาวนี้ การจะทําใหไดผลนับวาทําไดยาก ทั้งนี้เพราะสาเหตุจากความจริงที่วา การทํา
เชนนั้นไดจะตองสามารถมีวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานที่ดีกอน และยังตองสามารถแยกแยะไดถูกตอง
ดวยวา รางวัลผลตอบแทนชนิดใดมีความหมายสําคัญกับบุคคลใดตางกัน พรอมกับความสามารถ
ควบคุมจํานวนรางวัลผลตอบแทนของบุคคลที่ไดรับใหอยูในขนาดที่เหมาะสมดวย 

 
  1.2.5 ประโยชนของแรงจูงใจ 
   กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534 : 364 – 365) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจ คือ 
   1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละตัวบุคคลในองคการและหมูคณะ 

เปนการสรางพลังรวมรวมกันของกลุม 
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   2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความ
สามัคคี 

   3. สรางขวัญและทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน และพนักงานเจาหนาที่ใน
องคการ 

   4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ และเขาใจเปาหมายขององคการ
อยางแทจริง 

   5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย 
และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 

   6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ 
ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานขององคการ 

   7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุข
กายสุขใจในการทํางาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูกับหัวใจที่เปนสุขเทานั้น 

   8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   9. คนงานจะมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู และเกิดมีความพึงพอใจใน

งานที่ทํานั้นดวย เมื่อมีความพอใจแลว งานที่ทําก็จะไดผลงานมาก โดยไมตองมีการตรวจตราควบคุม
ประจํา และผลผลิตจะสูงขึ้นตลอดเวลา 

   10. เกิดการรวมมือระหวางเพื่อรวมงานดวยกัน จึงทําใหเกิดพลังรวมของกลุมข้ึนใน
องคการ ซึ่งเปนสิ่งที่ปรารถนามากที่สุดขององคการ คนงานจะมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน จะเกิดการ
รวมมือประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ ทําใหการทํางานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

   11. มีความสนใจในการสรางสรรค คนงานมุงทํางานของตนอยางเต็มที่ มีความคิด
ริเร่ิมและสนใจปญหาตางๆ ของงานทั้งเปนรายบุคคลและกลุม มีการเสนอแนะวิธีการปรับปรุงงานหรือ
วิธีการทํางานดวย 

   12. จะเกิดความสนใจ พอใจในงาน และมีความพึงพอใจผูบังคับบัญชาของตน มี
สัมพันธภาพที่ดี ผลที่ตามมาก็คือ คนงานที่คิดจะลาออกจากงานจึงไมคอยมีการขัดคําสั่ง โตแยง การ
หลีกเลี่ยงงานจะไมใครเกิดขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง จะกอใหเกิดศรัทธาตอผูบังคับบัญชาอยางแทจริง 

   13. การรองทุกขมีนอย จะไมมีการนินทาผูบังคับบัญชา ถาคนงานเกิดปญหาของใจ
ข้ึนมาก็จะไปปรึกษาผูบังคับบัญชาของตนโดยตรงไดทันที 

   14. การควบคุมงาน หรือการใชระเบียบขอบังคับตางๆ ขององคการดําเนินไปดวย
ความราบรื่น การปฏิบัติฝาฝนระเบียบจะมีนอยลง 
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   15. ชวยให เกิดการประหยัดคาจางแรงงานลงอีกจํานวนมาก  เนื่ องจากมี
ประสิทธิภาพของคนงานเดิมมากแลว 

   16. ชวยเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผลผลิตสูงขึ้น 
   
 จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจขางตน ผูวิจัยไดนําแนวความคิดนี้มาใชเปนแนวทางใน

การอธิบายและกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ โดยไดนําทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer มา
กําหนดตัวแปรในดานความตองการความเจริญกาวหนา และนําแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจโดยใชรางวัล
ผลตอบแทนมากําหนดตัวแปรในดานความตองการผลตอบแทน    

 
 1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
  1.3.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
  อารี เพชรผุด (2536 : 265) ลักษณะสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานคือส่ิง

ที่อยูรอบๆตัว ซึ่งมาจากเครื่องจักรที่ใชในที่ทํางาน การสั่นสะเทือน เสียง อุณหภูมิ และแสง ซึ่งปจจัยทั้ง 
4 อยางนี้ข้ึนอยูกับลักษณะของสถานการณและบุคคล ในสภาพแวดลอมเดียวกันก็มีผลความแตกตาง
กันไปจากการที่บุคคลนั้นใหความสําคัญกับส่ิงที่ไดรับมา 

  สภาพแวดลอมตางๆ สามารถสงผลตอคนไดต้ังแต 1 หรือมากกวา 3 ทาง คือ สุขภาพ 
การปฏิบัติงาน ความสะดวกสบาย ส่ิงเหลานี้ไมสามารถแยกจากกันได เชน คนที่สุขภาพไมดีก็จะทําให
การปฏิบัติงานเปนไปไดไมดี นําไปสูความไมพอใจในการทํางาน เมื่อลดความสะดวกสบายลงอาจทํา
ใหขาดโอกาสและทําใหการปฏิบัติงานไมดี การพิจารณาลักษณะตางๆเหลานี้ ดูจะเปนสิ่งที่ไม
เกี่ยวของกัน แตผลที่ออกมาดูเหมือนเปนการรวมลักษณะตางๆเขาดวยกัน 

 
  1.3.1.1 การสั่นสะเทือน 
   อารี เพชรผุด (2536 : 266) ความสั่นสะเทือนเปนปจจัยสําคัญพื้นฐานทาง

สภาพแวดลอมในการที่จะผลิตและรับรูในดานเสียง ความสั่นสะเทือนอาจจะนิยามไดงายๆ 
เชนเดียวกันกับการเคลื่อนไหวที่รางกายกระทําขึ้นในจุดเฉพาะที่ โดยปกติเครื่องจักรที่สมบูรณจะไมมี
การสั่นสะเทือนเกิดขึ้น 

   ผลกระทบของการสั่นสะเทือนตอสุขภาพที่สําคัญ (อารี เพชรผุด. 2536 : 270-
271) แบงเปนสองชนิด คือ 
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   1. การสั่นสะเทือนทั่วรางกาย เปนลักษณะการสั่นสะเทือนที่สงผานมาจากพื้น
หรือโครงสรางของวัตถุมายังทุกสวนของรางกายของผูปฏิบัติงาน ปกติความถี่ของการสั่นสะเทือนทั่ว
รางกายจะอยูในชวง 2 ถึง 100 Hz  

   2. การสั่นสะเทือนเฉพาะบางสวนของรางกาย โดยเฉพาะที่มือและแขน เปน
ลักษณะการสั่นสะเทือนที่เกิดจากการใชเครื่องมือหรืออุปกรณที่สงผานไปยังมือของผูใชเครื่องมือนั้น 
ตัวอยางเครื่องมือที่มีการสั่นสะเทือน เชน เครื่องเจาะถนน เครื่องย้ําหมุด เครื่องเจียรไน เครื่องเจาะ 
เลื่อยไฟฟา เปนตน  

   การสั่นสะเทือนมีผลกับการปฏิบัติงาน (อารี เพชรผุด. 2536 : 273) คือ การที่สวน
ตางๆ ของรางกายไดรับการสั่นสะเทือนจากผลการทํางานของเครื่องจักรเปนเวลานานจะสงผลให
ความสามารถในการควบคุมการทํางานของรายกายลดประสิทธิภาพลง และจะกระทบตอการทํางาน
ของระบบตางๆ เชน ระบบการมองเห็น 

 
  1.3.1.2 เสียง 
   อารี เพชรผุด (2536 : 289) เสียงคือการสั่นสะเทือนที่เกิดขึ้นในภาวะแวดลอม

ทั่วๆไปในอากาศ เปนเสียงที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมการทํางานโดยทั่วไป จากลักษณะทางรางกายที่
เกี่ยวของกับการรับส่ิงกระตุนทางเสียง ไดแกหู ซึ่งสามารถถูกกระตุนไดโดยตรง 

   เสียงดังที่มีผลกระทบตอสมรรถนะในการทํางาน (อารี เพชรผุด. 2536 : 304) มี
ดังนี้ 

   1. เสียงที่ดังตอเนื่องกันจะไมมีผลกระทบตอสมรรถนะในการทํางานมากนัก 
นอกจากวาเสียงนั้นจะมีความรุนแรงมาก  

   2. เสียงที่มีความถี่สูง จะสรางเสียงรบกวนไดมากกวาเสียงที่มีความถี่ตํ่า  
   3. สมรรถนะในการทํางานที่ลดลงในชวงสั้นๆ อาจเกิดขึ้นหลังจากไดรับฟงเสียงที่

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางจิต  
   4. ความเครียด ความเหนื่อย และเวลาในการทํางานที่เพิ่มข้ึนอาจจะเปนผลมา

จากเสียงในสถานการณที่มีการแทรกแซงการใชคําพูดหรือการรับฟงในการติดตอส่ือสาร  
   5. ความเครียดหลายอยางและการรบกวนของเสียงดังบางสวนอาจจะมี

ผลกระทบตอสภาวะทางจิตของผูไดรับ และจะเกิดทัศนคติที่เกี่ยวของกับแหลงเสียงก็ได 
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  1.3.1.3 อุณหภูมิ 
   1.3.1.3.1 สภาวะความรอน 
    อารี เพชรผุด (2536 : 308-309) การตอบสนองของคนที่มีตอสภาพแวดลอม

ที่เกี่ยวกับความรอนนั้นขึ้นอยูกับความสมดุลระหวางระดับของความรอนที่ถูกปลอยออกมาและความ
รอนที่สูญเสียไป ซึ่งผลของความรอนจากกระบวนการเผาไหมเพื่อใหเกิดพลังงานของรางกายนั้นจะ
ชวยรักษาอุณหภูมิของรางกายใหอยูเหนือกวาอุณหภูมิแวดลอมตามปกติ แตในบางกรณีระบบการ
ควบคุมอุณหภูมิในรางกายก็อาจทําหนาที่ไมดีพอและทําใหรางกายมีสภาวะที่ไดรับความรอนมากไป 
และสูญเสียความรอนมากไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับจํานวนความรอนที่ไดรับและสูญเสียไป เมื่อส่ิงเหลานี้
เกิดขึ้นก็จะไปลดการปฏิบัติงานลงทําใหสุขภาพเสื่อมลง 

    ผลกระทบตอสุขภาพจากสภาวะที่มีความรอน คือ สุขภาพของคนงานอาจถูก
ทําลายโดยความรอนที่เกิดจากการแผรังสีหรือการพาความรอนในระดับที่สูงได ข้ันแรกอุณหภูมิภายใน
รางกายที่สูงขึ้นสามารถบอกไดวาเปนผลมาจากเนื้อเยื่อถูกทําลาย ผิวหนังจะไหม   

    ผลกระทบอีกอยางหนึ่งที่เกิดจากอุณหภูมิในรางกายเมื่ออุณหภูมิสูงขึ้น ถา
อุณหภูมิสูงขึ้นถึงระดับ 42 องศาเซลเซียส ก็จะมีผลทําใหเกิดการเจ็บปวดไดอยางกระทันหัน ในบาง
กรณีอาจจะทําใหขาดสติสัมปชชัญญะได หรืออาจทําใหเกิดการสับสนงุนงงได  

   1.3.1.3.2 สภาวะความเย็น 
    อารี เพชรผุด (2536 : 315) เมื่ออุณหภูมิของรางกายลดลงแมเพียงเล็กนอยก็

จะกอใหเกิดภาวะความเสี่ยงที่รุนแรงตอรางกายได ในกรณีที่อุณหภูมิตํ่ากวาอุณหภูมิภายในรางกาย 
ทั้งนี้อาจเปนผลมาจากการที่ตองเผชิญกับสภาพอากาศที่เลวราย เชน การที่ตองแชตัวอยูในน้ําเย็นจัด  
โดยเฉพาะอยางยิ่งกับคนที่สูงอายุ ซึ่งอาจจะมีผลทําใหเกิดการเจ็บปวยได   

    ผลกระทบตอสุขภาพจากสภาวะที่มีความเย็น (อารี เพชรผุด. 2536 : 319-
320) คือ 

    1. ผลกระทบโดยตรงตอการควบคุมกลามเนื้อ เชน แขน-ขา ที่ตองโดนความ
เย็น ทําใหลดความกระฉับกระเฉงลง และลดความแข็งแรงในการใชกลามเนื้อแขน-ขา ซึ่งเราสามารถ
จะแกไขไดโดยการทําใหแขน-ขาอบอุนขึ้น  

    2. ความเย็นที่แผกระจายไปทั่วรางกายจะไปลดการปฏิบัติงานลงเนื่องจากมี
อาการสั่น แตถารางกายสามารถทรงตัวอยูไดระหวางที่เกิดอาการสั่น ความเย็นนั้นก็จะไมมีผลกระทบ 
นอกจากนี้ความเย็นยังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานที่ตองใชความคิด การตัดสินใจ และการใช
เหตุผลดวย 
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    โดยสรุปอาจกลาวไดวาความหนาวเย็นมีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ทั้งทางดานรางกายและดานสมอง โดยเฉพาะงานที่ตองใชความคิดซับซอน ยิ่งถาใน
บรรยากาศของประเทศที่อยูในเขตอบอุน ความหนาวเย็นจะเปนอุปสรรคสําคัญในการทํางาน 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานไมเคยชินกับสภาพการทํางานที่หนาวเย็นและทําใหเกิดความเครียดได 

 
  1.3.1.4 แสงสวาง  
   1.3.1.4.1 แสงจา 
    อารี เพชรผุด (2536 : 330-331) แสงจาจะเกิดขึ้นเมื่อสวนใดสวนหนึ่งของ

ลานสายตาสวางกวาระดับนัยนตาจะสามารถปรับตัวได ระดับของแสงจะสามารถเกิดขึ้นไดใน 1 หรือ 
2 ทาง คือ  

    1. แสงจาทางตรง  จะเกิดขึ้นเมื่อแสงสวางปรากฏพุงตรงออกมาจาก
แหลงกําเนิดแสง เชน แสงไฟหนารถยนตในตอนกลางคืน แสงอาทิตยในชวงกลางวัน  

    2. แสงจาสะทอนหรือแสงจาพิเศษ เกิดจากการสะทอนของแสงอยางมาก
จากพื้นผิวที่มีการขัดเงาหรือเปนมัน 

    ผลกระทบของแหลงแสงจานั้นบอยครั้งที่ไมสามารถพยากรณได เพราะสิ่ง
เหลานี้อาจเกิดขึ้นภายใตสภาพที่แตกตางกัน เชน เมื่อวัตถุไปอยูตรงมุมที่มีแสงไฟ เมื่อมีแสงไฟ
มากกวา 1 ดวง หรือในเวลากลางวันเมื่อพระอาทิตยสองแสงกระทบพื้นผิว อยางไรก็ตาม ผลกระทบ
ของแสงจาทั้งสองชนิดก็อาจจะเปนสาเหตุใหการปฏิบัติงานลดลงได เปนสาเหตุของความรําคาญใจ 
ทําใหเกิดความไมแนใจเพิ่มมากขึ้น 

   1.3.1.4.2 แสงพรามัว 
    อารี เพชรผุด (2536 : 332) แสงพรามัวนี้เกิดขึ้นในชวงแรกๆ ของระดับแสง

ของพื้นที่เขามาสูลานสายตานั้นอยูในระดับสูงมาก และแสงจานี้ก็ปกคลุมไปถึงวัตถุที่เรามองอยูดวย 
    ผลกระทบของแสงพรามัวนี้จะมีผลตอระดับแสงของวัตถุและพื้นที่เพิ่มข้ึน 

การวัดการตัดกันระหวางตัววัตถุและสิ่งแวดลอมรอบๆ วัตถุในเบ้ืองตนนั้นตองไดรับการปรับปรุง
เกี่ยวกับแหลงของแสงพรามัวเล็กนอย 

    แสงพรามัวที่พบไดบอยนั้นเกิดไดจากสภาพการทํางานในสํานักงานสมัยใหม 
คือ แสงพราจากจอคอมพิวเตอร อยางไรก็ตาม แสงพราก็สามารถเกิดไดจากคียบนแปนพิมพที่มีความ
มันเงาและกระดาษเอกสารที่มีความมันไดเชนกัน 
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  1.3.2 สภาพแวดลอมทางสังคม 
   1.3.2.1 การดํารงไวซ่ึงสภาพการณทางดานสิ่งแวดลอมของความสัมพันธ

ระหวางบุคคล  
    เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529 : 127-128) บุคคลจะมีความมั่นคงใน

สภาวะแวดลอมในดานความสัมพันธระหวางบุคคลได โดยการรักษาสัมพันธภาพที่แนนอนระหวาง 
ความนึกคิดเกี่ยวกับตน และความเชื่อเกี่ยวกับวาบุคคลอื่นๆ มีพฤติกรรมและความรูสึกในแงใด
เกี่ยวกับความนึกคิดเกี่ยวกับตนที่มีอยู คนเราจะใชวิธีการเฉพาะอยางในการรักษาสภาพแวดลอมของ
ความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อใหเกิดความสอดคลองหรือความกลมกลืนใหมากที่สุด ปฏิกิริยาตอบ
โตที่แนนอนคงตัวเหลานี้ ไดแก 

    1. การสรางความรับรูที่ ผิดจากความเปนจริง  (Misperception) เมื่อความ
คาดหวังที่แทจริงของคนอื่นไมสอดคลองกับความนึกคิดเกี่ยวกับตน หรือพฤติกรรมของตนเอง คนๆนั้น
อาจจะสรางการรับรูที่ผิดจากความเปนจริงของการที่คนอื่นมองเขา เพื่อจะไดเกิดความสอดคลองหรือ
กลมกลืน  

    2. การเลือกปฏิสัมพันธ (Selective interaction) คือ การที่คนๆหนึ่งเลือกที่จะมี
ปฏิสัมพันธ หรือมีความสัมพันธกับบุคคลที่เขาสามารถสรางภาวะของความสอดคลองขึ้นได  

    3. การเลือกประเมินบุคคล (Selective evaluation of the other persons) บุคคล
อาจจะเสริมความสอดคลองไดสูงขึ้น โดยการเลือกประเมินจากบุคคลที่ตนเองชอบ คือ เปนผูซึ่งมี
ความประพฤติสอดคลองกับตนเอง และลดคุณคาคนอื่นๆ ที่มีความไมสอดคลองกับตนเองลง  

    4. การเลือกประเมินตนเอง (Selective evaluation of self) คนเราจะเนนความ
สอดคลองใหสูงขึ้น โดยการเปลี่ยนคานิยมในแงตางๆ ของความคิดเกี่ยวกับตน เพื่อวาจะนําเอาแงที่
ใชไดกับการรับรูของตนเองที่มีอยู และของคนอื่นที่ไดรับการประเมินไวสูงแลว  

    5. ปฏิกิริยาที่กอใหเกิดสิ่งอื่น (Response evocation) คนๆหนึ่งอาจจะโดยความ
ต้ังใจหรือไมไดต้ังใจก็ตาม จะประพฤติไปในทางที่ผลลัพธซึ่งเกิดจากพฤติกรรมของผูอ่ืนตอตนมีความ
สอดคลองกับของตนเอง คนๆนั้นจะไดควบคุมแนวทางเพื่อใหแนใจวาคนอื่นจะมีพฤติกรรมดังกลาวที่
แนนอน 

    วิธีการที่กลาวมานี้ไดชี้แนวทางบางอยางในการที่จะนําไปปฏิบัติใหเกิดความ
สมดุลในการดําเนินกิจกรรมระหวางบุคคล และเพื่อการปรับตนเอง การที่บุคคลใชวิธีการเหลานี้ไม
เพียงแตจะปองกันปกปองแนวคิดเกี่ยวกับตนเองเทานั้น แตจะมีอิทธิพลตอความตื่นตัวในการสราง
สัมพันธภาพระหวางบุคคลดวย 
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   1.3.2.2 ความตองการระหวางบุคคล (Interpersonal Needs) 
    เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529 : 130-131) ตามปกติแลวบุคคลหนึ่ง

ยอมตองการบุคคลอื่นๆ แตความตองการนั้นเปนในลักษณะใด ความตองการระหวางบุคคลจะเปนที่
พอใจก็ตอเมื่อสัมพันธภาพที่ดี หรือสัมพันธภาพที่นําความพอใจใหเกิดขึ้น Schutz กลาววา ความ
ตองการระหวางบุคคลประกอบดวยความตองการ 3 อยาง คือ  

    1. การรวมกลุม (inclusion) – ความตองการที่จะมีปฏิสัมพันธ และสังสรรค
สมาคมกับบุคคลอื่น  

    2. การควบคุม (control) – ความตองการที่จะควบคุมและมีอํานาจบารมี 
    3. ความพึงพอใจ (affection) – ความตองการความรักและความพึงพอใจ 

    ความตองการดังกลาว จะเปนสาเหตุใหบุคคลสรางและคงไวซึ่งสัมพันธภาพกับ
บุคคลอื่น บุคคลจะมีความตองการดังกลาวแตกตางกัน แตในความตองการระหวางบุคคลแตละอยาง
จะประกอบดวยพฤติกรรม 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก และพฤติกรรมที่เปนความ
ตองการของบุคคล ซึ่งพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลกระทําตอบุคคลอื่น 
และพฤติกรรมที่เปนความตองการ ก็หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลตองการอยากใหคนอื่นแสดงออกกับ
ตนอยางนั้น 
 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมขางตน ผูวิจัยไดนําแนวความคิดนี้มาใชเปนแนวทางใน
การอธิบายและกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายในองคกรทางกายภาพในเรื่อง
ของการสั่นสะเทือน เสียง อุณหภูมิ แสงสวาง และสภาพแวดลอมทางสังคมในเรื่องของความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
 
 1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  1.4.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
   โกศล ดีศีลธรรม (2545 : 103) ประสิทธิภาพ เปนความสัมพันธในเชิงปริมาณผลิตผล
ที่อาจอยูในรูปของสินคาและบริการ กับปจจัยการนําเขาของทรัพยากร ไดแกวัตถุดิบ แรงงาน และ
ปจจัยที่ใชในการผลิต เชนเครื่องจักร อุปกรณ เปนตน  
   ศิริวรรณ เสรีรัตน (2548 : 39) ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให
เกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุด และสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรนอยที่สุด 
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   นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542 : 17) กลาววา เปาหมายถูกนํามาใชในการประเมินผล
การปฎิบัติการงานขององคกร โดยใชเกณฑที่เรียกวา ประสิทธิภาพ มาชวยวัดผลการปฏิบัติงานในการ
ใชทรัพยากรมาใหเกิดประโยชนสูงสุด 
   ไรอัน และ สมิธ (โสฬส ปญจะวิสุทธิ์. 2541 : 8 ; อางอิงจาก Ryan & Smith. 1954) 
ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วาเปนความสัมพันธในแงบวกกับส่ิงที่ทุมเท
ใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคล โดย
พิจารณาเปรียบเทียบกับส่ิงที่ใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงานกับผลลัพธที่ไดรับจากงานนั้น 
   จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวาประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดสรรทรัพยากรให
เกิดประโยชนสูงสุด โดยใชตนทุนต่ําที่สุด เพื่อใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพและในปริมาณที่กําหนดไวอยาง
ถูกตองแมนยํา ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 
 
  1.4.2 ผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
   การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะสงผลกับบุคลากรและหนวยงาน ซึ่งสามารถสรุปได
ดังนี้ (วาสนา ศิริประเสริฐ และคณะ. 2538 : 26) 
   1.เกิดผลตางระหวางตนทุนและผลตอบแทนที่มากขึ้น เนื่องจากการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพจะสงผลใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง ซึ่งสามารถนําคาใชจายสวนนั้นไปใชในดานอื่น 
   2. เจาหนาที่บุคลากรสามารถทํางานเสร็จและตรงตามเวลาที่กําหนดไว 
   3. สามารถทํางานไดในปริมาณที่สูงขึ้น เนื่องจากการใชเวลาในการทํางานลดลง 
   4. คุณภาพของผลงานที่ไดสูงขึ้น เนื่องจากเจาหนาที่ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจ 
และความเต็มใจ 
   5. เกิดความพึงพอใจ และความเชื่อถือจากผูใชบริการ    
   
 จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขางตน ผูวิจัยไดนําแนวความคิดนี้มาใช
เปนแนวทางในการอธิบายและกําหนดตัวแปรเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
2. ประวัติความเปนมาของบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เร่ิมตนโดยดําเนินกิจการเล็กๆ ในชื่อของ หางหุนสวน
จํากัด อินเตอรทูล ซึ่งดําเนินกิจการไปเรื่อยๆ จนกิจการเจริญเติบโตขึ้น กลายเปนหนึ่งในบรษิทัในเอเชยี
ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องชิ้นสวนประกอบของแมพิมพ ตอมาป พ.ศ.2533 ไดมีการปรับเปลี่ยนองคกร
ใหมและเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด  
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 ปจจุบัน บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไดดําเนินธุรกิจการรับจางผลิตและจําหนาย
ชิ้นสวนมาตรฐานแมพิมพพลาสติก และแมพิมพปมโลหะ โดยมีกลุมลูกคาประเทศที่สงออก 25% 
ไดแก ญ่ีปุน เยอรมัน ฝร่ังเศส สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย สิงคโปร มาเลเซีย อินโดนีเซีย เวียดนาม และ
ประเทศอื่นๆ สวนอีก 75% เปนกลุมลูกคาในไทย  

บริษัทมีความยึดมั่นในการตอบสนองความตองการของลูกคาในเรื่องคุณภาพ และความพึง
พอใจของลูกคาเปนสําคัญ สงผลใหบริษัทตองมีการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการผลิตและการบริการ เพื่อกาวสูความเปนบริษัทผูนําในการผลิตและจําหนาย
ชิ้นสวนแมพิมพตางๆ  

ในการบริหารงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด แบงออกเปน 5 สายงาน คือ สายงาน
ฝายทรัพยากรมนุษย สายงานฝายการตลาดและขาย สายงานฝายจัดซื้อและจัดจาง สายงานฝาย
บัญชีและการเงิน และสายงานฝายผลิตและวิศวกรรม ซึ่งฝายผลิตนี้ไดแบงเปนสวนการผลิต 1 
ประกอบดวยแผนกเจียรกลม แผนกเจียรแผนใหญ แผนกเจียรรูปราง แผนกเอ็มซี และสวนการผลิต 2 
ประกอบดวยแผนกพั้นชดาย แผนกกลึง แผนกประกอบ  
 
3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 วรรณา ต้ังถาวรสิริกุล (2549) การศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวาพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด 
สวนใหญเปนเพศหญิงที่มีอายุเฉลี่ยต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาต่ํากวา
หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน อยูในตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ รายไดตอเดือนต่ํากวา
หรือเทากับ 12,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 7 ป 4 เดือน  
 พนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด มีทัศนคติตอองคประกอบทางการจัดการโดยรวม และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และจากลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และรายไดที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสิถิติ โดยพนักงานที่มีอายุตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา หรือเทียบเทา 33 ปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 33 ปข้ึนไป ในเรื่ององคประกอบทางการจัดการ ไดแก การ
ประสานงาน และการควบคุม และปจจัยจูงใจดานความตองการยอมรับนับถือสามารถทํานาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ซึ่งสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
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ทางดานรางกายสามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานได ซึ่งสัมพันธกัน
ในทิศทางตรงกันขามไดที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะนํามาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยดาน
ประชากรศาสตร ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งแตกตางกันและไมแตกตางกัน 
 
 ลาวัณย คุณากรมงคล (2546) การศึกษางานวิจัย เร่ือง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูจัดการธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา : ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนคร
หลวง 5 ผลงานวิจัยพบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนครหลวง 5 
เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 36-40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดตอ
เดือนระหวาง 10,001 – 15,000 บาท เปนพนักงานระดับ 5 อายุงานระหวาง 11 – 14 ป นอกจากนั้น
พนักงานธนาคารกรุงไทยสวนใหญเห็นวาผูจัดการธนาคารกรุงไทยที่ทํางานรวมดวยใชภาวะผูนําแบบ
ปรึกษาหารือมากที่สุด เมื่อพิจารณาขอมูลในเรื่องผลการปฏิบัติงาน สวนใหญผูใตบังคับบัญชาเห็น
ดวยวาการปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณภาพ ในดานความพอใจในงานสวนใหญเห็นดวยวา พนักงาน
มีความพอใจและมีความสุขในงาน มีโอกาสกาวหนา และไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรู นอกจากนี้ยังพบวา ทัศนคติตอภาวะผูนําของผูจัดการธนาคารมีผลตอการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะนํามาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยดาน
ลักษณะของผูนําในดานทัศนคติตอภาวะผูนําที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 
 
 จิตตา ยุติ (2548)  การศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ผลงานวิจัยพบวา พนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน 
จํากัด สวนใหญ เปนเพศหญิง อายุระหวาง 21-30 ป วุฒิการศึกษาระดับประถม-มัธยมตน-มัธยม
ปลาย รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 6,000 บาท เปนพนักงานทั่วไปในสวนโรงงาน และมี
ประสบการณในการทํางานที่บริษัท 10 ปข้ึนไป 
 พนักงานที่มี เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณในการทํางาน
แตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพย
แคนไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบ และดาน
ความกาวหนาในตําแหนง พบวาปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ในระดับมาก และดานปจจัยค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธผูรวมงาน และดานความมั่นคงในงาน พบวามีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ในระดับมากเชนกัน 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะนํามาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยจูงใจ
ในดานความกาวหนาในตําแหนงที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
 
 วีระชัย วิจิตรบรรจงดี (2547) การศึกษางานวิจัย เ ร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัท เอ็มซี อินดัสเทรียลเคมิคัล จํากัด จากการวิจัย
พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบมีคาเฉลี่ยสูงสุด มี
คาเฉลี่ย 4.14 รองลงมาคือ ดานความสําเร็จของงาน มีคาเฉลี่ย 4.08 และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มี
คาเฉลี่ย 3.68 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจโดยรวม พบวาอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.97 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ปจจัยค้ําจุน ดานผลตอบแทนมีคาเฉลี่ยสูงสุด มีคาเฉลี่ย 
4.13 รองลงมาคือดานนโยบายและการบริหาร มีคาเฉลี่ย 4.04 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยปจจัยค้ําจุน
โดยรวม พบวาอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 4.09 
 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรวม ทั้งปจจยัจูงใจและปจจัยค้ําจุน พบวาอยูในระดับมาก มีคาเฉลีย่ 
4.02 
 ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบวา ความพึงพอใจในงาน ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
 สวนความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย พบวา ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับ .01 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะนํามาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยในดาน
ผลตอบแทนเพราะมีคาเฉลี่ยสูงสุด และศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

อนุสรา สรรพอุดม (2547) การศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด จากการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเพศ
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หญิงมากกวาเพศชาย มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี ถึงสูงกวา
ปริญญาตรี รายไดเฉลี่ยตอเดือนสวนใหญรายไดอยูระหวาง 10,000 – 19,999 บาท อายุอยูตํ่ากวา
หรือเทากับ 30 ป และแผนกที่ไปสํารวจสวนมากจะอยูในแผนกขาย เมื่อพิจารณาวิเคราะหระดับความ
จูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานแลว พบวา ระดับความจูงใจอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อวิเคราะห
ปจจัยจูงใจเปนรายดานแลว พบวา ระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจนอย ไดแก ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ สวนระดับความจูงใจที่อยูในระดับจูงใจปานกลาง ไดแก ดานลักษณะงาน ดานโอกาส
ในความกาวหนา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวางบุคคล สวน
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง โดยสมมติฐานได ดังนี้ 1. พนักงานที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และแผนกที่ปฏิบัติงานตางกัน มี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 2. คาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 3. ลักษณะงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 4. โอกาสในความกาวหนาไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน 5. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 6. ความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

จากงานวิจยัทีเ่กี่ยวของนี้ ผูวิจัยมีความสนใจที่จะนาํมาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยในดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและความสัมพนัธระหวางบุคคลที่ไมมีความสมัพนัธกับพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน จะพบไดวาปจจัยตางๆ มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสามารถสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก 
ปจจัยดานประชากรศาสตร ปจจัยดานลักษณะของผูนํา ปจจัยจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา
และความตองการผลตอบแทน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานและความสัมพันธระหวาง
บุคคลคือดานสังคม  
 อยางไรก็ตาม จากการสํารวจยังไมพบวามีงานวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศึกษาแนวทางจาก
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมด เพื่อประมวลเปนความคิดและจัดทํางานวิจัยฉบับนี้ 
   
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือเพื่อ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร โดยศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพื่อใหเปนไปตามความมุงหมายที่กําหนด
ไว ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายตางๆ ที่ไมใชหัวหนางานของบริษัท อินเตอร
ทูล เทคโนโลยี จํากัด มีจํานวนพนักงาน 266 คน สามารถแบงตามสายงาน ดังนี้ สายงานฝาย
ทรัพยากรมนุษย สายงานฝายการตลาดและขาย สายงานฝายจัดซื้อและจัดจาง สายงานฝายบัญชี
และการเงิน และสายงานฝายผลิตและวิศวกรรม ซึ่งฝายผลิตนี้ไดแบงเปนสวนการผลิต 1 และสวนการ
ผลิต 2 (ที่มา ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เดือนตุลาคม พ.ศ.2550) ดังนี้ 
 

แผนกสายงาน จํานวนพนักงาน (คน) 
สายงานฝายทรัพยากรมนุษย 
สายงานฝายการตลาดและขาย 
สายงานฝายจัดซื้อและจัดจาง 
สายงานฝายบัญชีและการเงิน 
สายงานฝายผลิตและวิศวกรรม : 
   พนักงานสวนการผลิต 1 
   พนักงานสวนการผลิต 2 

4 
9 
4 
6 
 

149 
94 

รวม 266 
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ขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานฝายตางๆ ที่ไมใชหัวหนางานของ
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แทจริง คํานวณหาขนาดตัวอยางโดย
ใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และ
ความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ดังนี้ 

  
n    =         N 

                        1+N(e)2 

 
เมื่อ           n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

                                           N    =   ขนาดของประชากร 
                                           e    =    คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
ไดดังนี้    

n    =         266         
      1+266 (0.05)2 

   
                             = 159.75 ประมาณ 160 คน 
 

  ผูวิจัยเพิ่มกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวนได เทากับ 8 คน รวมกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิจยัทัง้สิ้น 168 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  1. วิธกีารสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ คือ พนักงานฝายตางๆ ที่ไมใชหวัหนางานของ
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จาํกัด โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 168 คน จากจาํนวนประชากร
ทั้งหมด 266 คน ทาํการสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธกีารกําหนดสัดสวนของจาํนวนสมาชิกในแตละ
ชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) โดยคํานวณจากสูตร (บุญเรียง ขจรศิลป. 2543)  
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                  fs     =     ns   x   n                           
                                                      N  
 
                        เมื่อ   fs       แทน   สัดสวนในการสุมของแตละชั้นภูม ิ
                                 ns   แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางจากแตละชัน้ภูมิ 
                                                    n    แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด  
                                               N    แทน   ขนาดของกลุมประชากร 
    
  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด แตละชั้นตาม
ตําแหนงสายงาน ดังนี ้ 
 

 
 แผนกสายงาน 

 
จํานวนพนักงาน  

(คน) 

 
จํานวนกลุมตัวอยาง 

(คน) 
 
สายงานฝายทรัพยากรมนุษย 
สายงานฝายการตลาดและขาย 
สายงานฝายจัดซื้อและจัดจาง 
สายงานฝายบัญชีและการเงิน 
สายงานฝายผลิตและวิศวกรรม : 
   พนักงานสวนการผลิต 1 
   พนกังานสวนการผลิต 2 

 
4 
9 
4 
6 

 
149 
94 

 
3 
6 
3 
4 
 

94 
59 

รวม 266 169 
 
  เนื่องจากการคํานวณไดมีการปดเศษสวนขึ้น จึงทาํใหจาํนวนกลุมตัวอยางเพิ่มเปน 169 คน 
 

 2. วิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling)  
            เปนการสุมตัวอยางโดยใหพนักงานแตละคนเต็มใจตอบแบบสอบถาม ตามความ

สะดวก ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง และไดตามสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 5 สวนคือ  
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก
เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางาน 
 โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
   1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 
1 ขอ 
   2. คําถามแบบมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 
ขอ  
 
 ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
   1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ ( Nominal scale) ดังนี้ 
    - ชาย 
    - หญิง 
   2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยกําหนดชวง
อายุ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 

   ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     ขอมูลที่มีคาสงูสดุ - ขอมูลที่มคีาต่ําสุด 
                                   จํานวนชั้น 

   
 จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไดระบุวา อายุ
18 ป เปนอายุที่ตํ่าสุดของขอมูล และ อายุ 55 ป เปนอายุที่สูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ผูวิจัยกําหนด
จํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้นไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
     
            ความกวางของอันตรภาคชั้น     =        55 -18 
                                         4 
 
                                      =    9.25 ป ประมาณ 9 ป  
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 สามารถแสดงชวงอายุได ดังนี้ 
  - 18 - 26 ป 
            - 27 - 35 ป  
            - 36 - 44 ป  
            - 45 ปข้ึนไป 

 3. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
  - มัธยมศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา 
 - ปวส.หรือ อนุปริญญาตรี 
 - ปริญญาตรี หรือ สูงกวาปริญญาตรี 

 4. แผนกฝายงานในบริษัท ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
scale) ดังนี้ 

  - ฝายทรัพยากรมนุษย 
  - ฝายการตลาดและขาย 
  - ฝายจัดซื้อและจัดจาง 
  - ฝายบัญชีและการเงิน 
  - ฝายผลิตและวิศวกรรม 

 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
     ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     ขอมูลที่มีคาสูงสดุ - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                                       จํานวนชั้น 
   
 จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัดไดระบุวา 
รายไดเฉลี่ยประมาณ 4,000 บาทตอเดือนเปนรายไดที่ตํ่าสุดของขอมูล และรายไดเฉลี่ยประมาณ 
20,000 บาทตอเดือนเปนรายไดที่สูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ผูวิจัยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้น
ไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 
          ความกวางของอันตรภาคชั้น    =     20,000 – 4,000 
                         4   
                                                  =   4,000 บาท 
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 แสดงชวงรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
  - ตํ่ากวา หรือ เทากับ 8,000 บาท 
   - 8,001 – 12,000 บาท 
  - 12,001 – 16,000 บาท 
  - มากกวา 16,000 บาท ข้ึนไป 

 6. ระยะเวลาที่ทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
     (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542)  
 
                ความกวางของอันตรภาคชั้น    =     ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                                      จํานวนชั้น 
   
 จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไดระบุวา
ระยะเวลาที่ทํางานต่ํากวา 1 ป เปนระยะเวลาที่ทํางานต่ําที่สุดของขอมูล และระยะเวลาที่ทํางาน 8 ป 
เปนระยะเวลาที่ทํางานสูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ผูวิจัยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้นไดความ
กวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ 
     
                ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     8  -  1 
                           4 
 
                                      = 1.75 ป ประมาณ 2 ป 
                    แสดงชวงระยะเวลาที่ทํางาน ไดดังนี้ 
  - นอยกวา หรือ เทากับ 2 ป 
  - 3 – 4 ป 
  - 5 – 6 ป 
  - มากกวา 6 ปข้ึนไป 
                    
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางานในปจจุบัน เพื่อวัด
วาผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตยหรือแบบเผด็จการ แลวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม 5 ขอ 
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 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับพฤติกรรมของหัวหนางานโดยใช
มาตราสวนประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว 
ดังนี้ 
 
  เปนประจํา    =   5 คะแนน 
  บอยครั้ง  =  4 คะแนน 
  บางครั้ง  =  3 คะแนน 
  นานๆ คร้ัง  =  2 คะแนน 
  ไมเคย    =  1 คะแนน 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
               ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                         จํานวนชั้น 
                          =    5  -  1 
                                  5 
                          =           0.8 

  
 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานผูนําในการทํางาน 
     

คะแนนเฉลี่ย  
ความคิดเห็นตอพฤติกรรม
ของผูนํา แปลผล 

4.21 - 5.00   เปนประจํา ผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตย 
3.41 - 4.20    บอยครั้ง ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบประชาธิปไตย 
2.61 - 3.40   บางครั้ง ผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
1.81 - 2.60   นานๆ คร้ัง ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบเผด็จการ 
1.00 - 1.80    ไมเคย ผูนําเปนผูนําแบบเผด็จการ 

 



 40

 สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจุบัน มี 2 ดานไดแก 
ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน จํานวน 5 ขอ 

 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไวดังนี้ 

 
  เห็นดวยอยางยิ่ง   =  5 คะแนน 
  เห็นดวย  = 4 คะแนน 
  ไมแนใจ  = 3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  = 2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง = 1 คะแนน 
 

 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
         ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                                  จํานวนชั้น 
                                   =         5  -  1 
      5 
                                   =         0.8 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ 
     

คะแนนเฉลี่ย  ความคิดเห็นของพนักงาน แปลผล 
4.21 - 5.00 เห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีความตองการในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20  เห็นดวย  พนักงานมีความตองการในระดับมาก 
2.61 - 3.40 ไมแนใจ  พนักงานมีความตองการในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 ไมเห็นดวย  พนักงานมีความตองการในระดับนอย 
1.00 - 1.80  ไมเห็นดวยอยางยิง่  พนักงานมีความตองการในระดับนอยที่สุด 
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 สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานในปจจุบันมี 2 ดาน 
ไดแก สภาพแวดลอมดานกายภาพ และดานสังคม จํานวน 8 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความเปนจริงโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความเปนจริงเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวกและลบ แบงคะแนนไวดังนี้  
 
 คําถามเชิงบวก 
  มากที่สุด    =  5 คะแนน 
  มาก    = 4 คะแนน 
  ปานกลาง  = 3 คะแนน 
  นอย    = 2 คะแนน 
  นอยที่สุด  = 1 คะแนน 
 
 คําถามเชิงลบ 
  มากที่สุด    =  1 คะแนน 
  มาก    = 2 คะแนน 
  ปานกลาง  = 3 คะแนน 
  นอย    = 4 คะแนน 
  นอยที่สุด  = 5 คะแนน 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
               ความกวางของอันตรภาคชั้น    =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                         จํานวนชั้น 
                          = 5  -  1 
                               5 
                          =        0.8 
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 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

     

คะแนนเฉลี่ย  ระดับความความเปนจริง แปลผล 
4.21 - 5.00 มากที่สุด บริษัทมีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยูในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20  มาก บริษัทมีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยูในระดับดี 
2.61 - 3.40 ปานกลาง บริษัทมีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 นอย บริษัทมีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยูในระดับไมดี 
1.00 - 1.80  นอยที่สุด บริษัทมีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยูในระดับไมดีอยางมาก 
 
 สวนที่ 5 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในปจจุบัน จํานวน 
5 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความเปนจริงโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความเปนจริงเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวกและลบ แบงคะแนนไวดังนี้ 
 
 คําถามเชิงบวก 
  มากที่สุด    =  5 คะแนน 
  มาก    = 4 คะแนน 
  ปานกลาง  = 3 คะแนน 
  นอย    = 2 คะแนน 
  นอยที่สุด  = 1 คะแนน 
 
 คําถามเชิงลบ 
  มากที่สุด    =  1 คะแนน 
  มาก    = 2 คะแนน 
  ปานกลาง  = 3 คะแนน 
  นอย    = 4 คะแนน 
  นอยที่สุด  = 5 คะแนน 
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 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
               ความกวางของอันตรภาคชั้น    =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                        จํานวนชั้น 
                          = 5  -  1 
                               5 
                          =          0.8 

 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

     

คะแนนเฉลี่ย  ระดับความความเปนจริง แปลผล 
4.21 - 5.00 มากที่สุด พนกังานมปีระสิทธิภาพอยูในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20  มาก พนกังานมปีระสิทธิภาพอยูในระดับดี 
2.61 - 3.40 ปานกลาง พนกังานมปีระสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 นอย พนกังานมปีระสิทธิภาพอยูในระดับไมดี 
1.00 - 1.80  นอยที่สุด พนกังานมปีระสิทธิภาพอยูในระดับไมดีอยางมาก 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ ดังนี้ 
   1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย 
แนวคิดทฤษฎี และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา  
   2. รวบรวมเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎีและผลงานการวิจัย  
เพื่อใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
   3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวม มาสรางแบบสอบถามที่เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
   4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ
และรับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 



 44

   5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอตอกรรมการควบคุม เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 
   6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานในบริษัท จํานวน 
40 ราย 
   7. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (α - Coefficient) ของ Cronbach Alpha Coefficient  
                                   
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยัง บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
  2. ติดตอฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพื่อขอความ
รวมมือในการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 169 ชุด 
  3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานที่จะตองตอบแบบสอบถาม 
  4. นําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหพนักงานตอบแบบสอบถาม โดยมีการสงใหเปน
รายบุคคล เพื่องายตอการตรวจสอบเวลารับคืนมา 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ โดย
ดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 
  1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพื่อเตรียมนํามา
วิเคราะห 
  2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใช
สําหรับประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
  3. การวิเคราะหขอมูล 
   3.1 การวิเคราะหโดยสิถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง
ลักษณะทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท 
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    - คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
    - คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-5 
    - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-5 
   3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
    -  t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ 
   - One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานใน
บริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท 
    - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ปจจัยดานลักษณะ
ของผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เพื่อทํานายประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด   
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 33) 

 
คารอยละ (P)  =   ƒ   x 100 

                                   n 
 

เมื่อ  P   แทน    รอยละหรือเปอรเซ็นต 
         ƒ    แทน    ความถี่ในการปรากฎขอมูล 

                                         n    แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด   
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 1.2 คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 33) 
 
     x      =     ∑ x  
                            n 
 

เมื่อ   X          แทน คะแนนเฉลีย่ 
                                    ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                                n        แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.2544 : 65) 
 

S     =        n∑ 2x -  ( )2∑ x  
                              n (n – 1) 
                     
                  เมื่อ    S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                                        ∑ 2x    แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                                       ( )2∑ x  แทน     ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
                                  n แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 1.4 สถิติใชทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม หรือคาความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 
(Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2549 : 449) โดยใชสูตรดังนี้ 
 

   =      k covariance / variance 
                         1+ (k – 1)    convariance / variance 
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    เมื่อ   แทน คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
     k  แทน จํานวนคาํถาม 
              Convariance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคาํถามตางๆ 
                        Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
   
 2. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
   2.1 คา t – test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฎิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) เมื่อ 
2-tailes Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 เพื่อใชทดสอบสมมุติฐานที ่1 ดานเพศ โดยจะทําการทดสอบคา
ความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 : 31) 
 
  ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน       S1

2 = S2
2 

 
t     =       X1 -   X2 

                              (n1-1)s2
1

 +(n2-1)s2
2           1   +  1 

                         n1 + n2 – 2                       n1     n2 
 
                 
   โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) 
           df  = n1+n2 - 2 
 
                           ถาพบคาความแปรปรวนไมเทากัน      S1

2  ≠  S2
2 

     

t   =      x 1 –  x 2 

     S2
1   +    S2

2 
       n1         n2 
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   โดยมีคาความอิสระ ดังนี ้(ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 165) 
  

     df    = S2
1   +   S2

2 
 n1  n2s 

                             
           S1 2   +   S2 2 
        n1          n2 
                                    n1-1       n2-1 
 
                                                                   
               เมื่อ      t                แทน     คาสถติิที่ใชพิจารณาใน  t – distribution 

  x1       แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 
 x2             แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 

               S1
2

   แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 
          S2

 2    แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 
                                               n1   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที ่1 
                                      n2    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที ่2 
                                              df   แทน      องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 
   2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVAใชทดสอบความแตกตาง
ระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มากกวา 2 กลุม ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ95 เพื่อใช
ทดสอบสมมุติฐานที่ 1 ดานอายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ระยะเวลาที่ทํางาน โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 :114) ถาพบความแปรปรวนเทากันทุก
กลุมจะทดสอบความแตกตางดวยวิธี F-test หากคาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความ
แตกตางดวยวิธี Brown – Forsythe และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อระดับนัยสําคัญทางสถิติมี
คานอยกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 
 
  เมื่อคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวยวิธี F-test ตามสูตร
ดังนี้ 
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F      =     MSb 
                MSw 

 
    เมื่อ F  แทน คาสถิติทีพ่ิจารณาใน F – distribution 
                                       MSb   แทน  ความแปรปรวนระหวางกลุม 
                                      MSw   แทน  ความแปรปรวนภายในกลุม 
 
  โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุมคือ K-1 ภายในกลุม n-k 
และรวมทั้งกลุม คือ n-1 
   เมื่อคาความแปรปรวนไมเทากัน ใชวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(Brown – forsythe) (B) (Hartung. 2001 : 300) ตามสูตรดังนี้ 
 

B     =        MSB 
                          MSW 
 
 โดยคา   

MSW   =     ∑k (1 - n1  ) S2
i 

                    i=1             N                                                  

    
   เมื่อ      B     แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown – Forsythe 
           MSB   แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between Groups) 
           MSW   แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown – Forsythe 

                (Mean Square Within Groups for Forsythe) 
             k     แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
             n     แทน   ขนาดกลุมตัวอยาง 
             N     แทน   ขนาดประชากร 
                     S2

i    แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง     
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  กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลวจะตองทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดย
ใชวิธี Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3  
  การวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา       
วานิชยบัญชา. 2549 : 332-333) 
 

            LSD    =  t 1- / 2 ; n – k            MSE      1   +   1 
                                        ni           nj 

  

โดยที ่  1n  ≠        jn  
  R =          n – k 

 
 เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที ่1 และ J 
  MSE แทน Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
  K แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   N แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
  α  แทน คาความเชื่อมั่น 

  
 เมื่อคาแปรปรวนของกลุมแตละกลุมตางกันอยางนอย 2 กลุม ใชการวิเคราะหผลตาง

คาเฉลี่ยรายคู (Dunnett’s T3) ( Keppel, 1982 : 153-155) 
 

           dD    =   qD        2( MSs /A) 
                S 

   
เมื่อ     dD         แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Dunnett  test 

        qD        แทน     คาจากตาราง Critical Values of the Dunnett  test        
                   ( MSs /A )     แทน คาความแปรปรวนในกลุม 
                              s      แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2.3 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ทดสอบ
ความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 : 323) 

  
                
  rxy   = rxy  = 
 

  
 
 
   เมื่อ   rxy    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ 
                               ∑x แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
                                 ∑y      แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 
                                 ∑x2     แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกาํลัง สอง 
                                 ∑y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกาํลังสอง 
                                 ∑ xy แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
                                             n    แทน จํานวนคนหรอืกลุมตัวอยาง 
 
    โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ จะมี่คาระหวาง -1 < r < 1 หมายความวาคาของ r คือ 
 คา r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
 คา r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสมัพนัธในทิศทางเดียวกนั 
 ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถงึ x และ y มีความสมัพันธในทิศทางเดียวกนัและมี 
ความสัมพันธกันมาก 
 ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถงึ x และ y มีความสัมพนัธในทิศทางตรงกนัขามกนัและมี
ความสัมพันธกันมาก 
 ถา r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพนัธกนั 
 ถา r  เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกนันอย 
  
 
 
 

  n∑ xy – (∑x) (∑y) 
 

           n∑x2 – (∑x)2      n∑y2 – (∑y)2       



 52

            เกณฑการแปลความหมายคา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 316) 
มีดังนี ้
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.91-1.00  แสดงวามีความสมัพนัธระดับสูงมาก 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.71-0.90  แสดงวามีความสมัพนัธระดับสูง 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.31-0.70  แสดงวามีความสมัพนัธระดับปานกลาง 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0.01-0.30  แสดงวามีความสมัพนัธระดับตํ่า 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 0         แสดงวาไมมีความสัมพันธในเชงิเสนตรง 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา “ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด” โดยการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมายของผลการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลกัษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมลู 
 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
n  แทน จํานวนพนักงานกลุมตัวอยาง 
X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
S.D.  แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS  แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
t  แทน คาที่ใชพจิารณา t - Distribution 
F-Ratio  แทน คาที่ใชพจิารณา F - Distribution 
Sig.2 tailed   แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
r   แทน คาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ  
LSD  แทน Least Significant Difference 
*  แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
**  แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ 
ออกเปน 6 ตอน โดยตอนที่ 1-5 เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา และตอนที่ 6 เปนการวิเคราะห
ขอมูลเชิงอนุมาน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะของผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานสภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 
 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมประชากร ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท โดยแจกแจงเปนความถี่คาเปอรเซ็นตหรือรอย
ละ (Percentage) ไดดังนี้ 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนและคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ
   
1.             เพศ   
                ชาย 134 79.3
                หญิง  35  20.7
                รวม  169 100
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ตาราง 1 (ตอ) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ

   
2.             อายุ   
                18 – 26 ป 49 29.0
                27 – 35 ป 105 62.1
                36 – 44 ป 10 5.9
                45 ป ข้ึนไป  5  3.0
                รวม  169 100
   
3.             ระดับการศึกษา    
                มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา 102 60.4
                ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี 54 32.0
                ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 13  7.7
                รวม  169 100
   
4.             แผนกฝายงานในบริษัท   
                ฝายทรัพยากรมนุษย  3 1.8
                ฝายการตลาดและขาย  6 3.6
                ฝายจัดซื้อและจัดจาง  3 1.8
                ฝายบัญชีและการเงิน 4 2.4
                ฝายสวนการผลติ 1 94 55.6
                ฝายสวนการผลติ 2  59  34.9
                รวม  169 100
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ตาราง 1 (ตอ) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ

   
5.             รายไดเฉลี่ยตอเดือน    
                ตํ่ากวาหรือเทากบั 8,000 บาท 71 42.0
                8,001 - 12,000 บาท 68 40.2
                12,001 - 16,000 บาท 22 13.0
                มากกวา 16,000 บาทข้ึนไป  8  4.7
                รวม  169 100
   
6.             ระยะเวลาทีท่าํงาน   
                นอยกวาหรือเทากับ 2 ป 62 36.7
                3 - 4 ป 26 15.4
                5 - 6 ป 26 15.4
                มากกวา 6 ป ข้ึนไป 55  32.5
                รวม  169 100

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้ จาํนวน 169 คน จาํแนกตามตัวแปรไดดังนี้  
 เพศ พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย มีจํานวน 
134 คน  คิดเปนรอยละ  79.3 และเพศหญิง  มีจํานวน  35 คน  คิดเปนรอยละ  20.7 โดยผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิงตามลําดับ 
 อายุ พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงาน
ที่มีอายุ 27-35 ป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 62.1 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 18-26 ป จาํนวน 
49 คน คิดเปนรอยละ 29 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 36-44 ป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.9 
และรองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 45 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา จํานวน 102 คน คิด
เปนรอยละ 60.4 รองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญาตรี จํานวน 54 คน 
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คิดเปนรอยละ 32 และรองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ 
 แผนกฝายงานในบริษัท พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนพนักงานฝายสวนการผลิต 1 จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 55.6 รองลงมาเปนพนักงาน
ฝายสวนการผลิต 2 จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 34.9 รองลงมาเปนพนักงานฝายการตลาดและขาย 
จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.6 รองลงมาเปนพนักงานฝายบัญชีและการเงิน จํานวน 4 คน คิดเปน
รอยละ 2.4 ตามลําดับ รองลงมาเปนพนักงานฝายทรัพยากรมนุษย และฝายจัดซื้อและจัดจางซึ่งมี
จํานวนเทากัน คือจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.8 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 8,000 บาท จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 42 รองลงมา
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 8,001 - 12,000 บาท จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 40.2 รองลงมามีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 12,001 - 16,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 13 และรองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนมากกวา 16,000 บาทขึ้นไป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.7 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด นอยกวาหรือ
เทากับ 2 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 36.7 รองลงมามีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด มากกวา 6 ป ข้ึนไป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 32.5 ตามลําดับ รองลงมามี
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 3-4 ป และ 5-6 ป ซึ่งมีจํานวนเทากัน คือ
จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 15.4  
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะของผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด จํานวน 5 ขอ โดยแจกแจงเปนคาคะแนน
เฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอมูล ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ตาราง 2 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่เกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของ 
 ผูนําของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด  
 
ลักษณะผูนาํของหวัหนางาน  X S.D. แปลผล 
1. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 
2. หัวหนางานของทานขอความคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะจากทานกอนการตัดสินใจ 
3. หวัหนางานใหความสําคญักับคําแนะนาํตางๆ    
ของทานกอนการตัดสินใจ 
4. หัวหนางานปลอยใหทานมีอิสระเสรีในการ
ทํางานอยางเต็มที ่
5. หัวหนางานของทานยอมรบัฟงความคิดเห็น
ของทานเกีย่วกับงานที่ปฏิบัติ 

3.33 
 

3.03 
 

3.12 
 

3.64 
 

3.60 

1.148 
 

1.077 
 

1.124 
 

1.202 
 

1.020 

ผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
ผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
ผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 
ผูนําคอนขางเปนผูนาํแบบ
ประชาธิปไตย 

ภาพรวม 3.34 0.891 ผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 

 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
ที่มีตอลักษณะของผูนําโดยรวมเห็นวาหัวหนางานเปนผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.34 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.891 
 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในขอ หัวหนางานปลอยใหทานมีอิสระเสรีในการทํางานอยาง
เต็มที่ มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.202 
โดยผูนําคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย รองลงมาในขอ หัวหนางานของทานยอมรับฟงความ
คิดเห็นของทานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.020 โดย
ผูนําคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย รองลงมาในขอ หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.148 โดยผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ รองลงมาในขอ หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆ ของทานกอน
การตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.124 โดยผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ และรองลงมาในขอ หัวหนางานของทานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
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จากทานกอนการตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.03 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.077 โดยผูนําเปน
ผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
 
  ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม ไดแก ดานความตองการ
เจริญกาวหนา และดานความตองการผลตอบแทน โดยแจกแจงเปนคาคะแนนเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการแปลผลขอมูล ดังรายละเอียดตอไปนี้  
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่เกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจของ 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
แรงจูงใจในดานตางๆ  X S.D. ระดับความคดิเห็น 
ดานความตองการเจริญกาวหนา 
 
ดานความตองการผลตอบแทน 

4.43 
 

4.31 

0.555 
 

0.579 

มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 
มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 

ภาพรวม 4.37 0.458 มีระดับแรงจูงใจในระดับ
มากที่สุด 

 
  จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีความตองการ
ดานแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.37 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.458 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.626 มีความตองการในระดับมาก
ที่สุด และรองลงมาคือแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.737 มีความตองการในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 4 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานความตองการ 
 เจริญกาวหนาของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
ความตองการเจริญกาวหนา  X S.D. แปลผล 
1. ทานยินดทีุมเทความรูความสามารถของ
ทาน เพื่อใหมคีวามกาวหนาในหนาทีก่ารงาน 
2. ทานยินดีจะไดรับการมอบหมายงานซึง่
ยากและทาทายความสามารถ 

4.53 
 

4.34 

0.588 
 

0.664 

มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 
มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 

ภาพรวม 4.43 0.555 มีระดับแรงจูงใจในระดับ
มากที่สุด 

 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหพนักงานเกี่ยวกับแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา
โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.555 
 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในขอ ทานยินดีทุมเทความรูความสามารถของทาน เพื่อใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.588 และรองลงมาในขอ ทานยินดีจะไดรับการมอบหมายงานซึ่งยากและทาทาย
ความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.664 ซึ่งทั้งหมดมีความตองการ
อยูในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 5 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจดานความตองการ 
 ผลตอบแทนของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
ความตองการผลตอบแทน  X S.D. แปลผล 
1. ทานพยายามปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ 
เพื่อใหไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้น 
2. ทานคิดวาเมื่อทานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 
ทานจะไดรับการขึ้นเงนิเดือนอยางเหมาะสม 
3. ทานคิดวาเงินโบนัสที่ไดรับ เกิดจากความทุมเท
ในการปฏิบัติงานของทานและเพื่อนรวมงาน 

4.45 
 

4.21 
 

4.28 

0.607 
 

0.839 
 

0.765 
 

มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 
มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 
มีความตองการในระดับ
มากที่สุด 

ภาพรวม 4.31 0.579 มีระดับแรงจูงใจในระดับ
มากที่สุด 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหพนักงานเกี่ยวกับแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน
โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด  มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.31 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.579 
 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในขอ ทานพยายามปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อให
ไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้น มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.45 คาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.607 รองลงมาในขอ ทานคิดวาเงินโบนัสที่ไดรับ เกิดจากความทุมเทในการ
ปฏิบัติงานของทานและเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.765 และ
รองลงมาในขอ ทานคิดวาเมื่อทานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ทานจะไดรับการขึ้นเงินเดือนอยาง
เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.839 ซึ่งทั้งหมดมีความตองการอยูใน
ระดับมากที่สุด 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานสภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด  
 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  อินเตอรทูล  เทคโนโลยี  จํากัด  ที่ตอบแบบสอบถาม  ไดแก 
สภาพแวดลอมดานกายภาพ และสภาพแวดลอมดานสังคม โดยแจกแจงเปนคาคะแนนเฉลี่ย คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลขอมูล ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ตาราง 6 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่เกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม 
 ในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
สภาพแวดลอมในดานตางๆ  X S.D. ระดับความเปนจริง 
สภาพแวดลอมดานกายภาพ 
 
สภาพแวดลอมดานสงัคม 

3.19 
 

3.93 

0.563 
 

0.728 
 

มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยู
ในระดับปานกลาง 
มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยู
ในระดับดี 

ภาพรวม 3.56 0.476 มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางานอยู
ในระดับดี 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหดานสภาพแวดลอมในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด
โดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.476 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา สภาพแวดลอมดานสังคม มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลีย่
เทากับ 3.93 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.728 มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี และ
รองลงมาคือสภาพแวดลอมดานกายภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.563 
มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 7 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอมดานกายภาพใน 
 บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
สภาพแวดลอมดานกายภาพ  X S.D. แปลผล 
1. สถานที่ทาํงานของทานมแีสงสวางที่
เหมาะสม 
2. สถานที่ทาํงานของทานมอุีณหภูมิพอเหมาะ 
ไมรอนหรือเยน็จนเกินไป 
3. สถานที่ทาํงานของทานมคีวามเงียบสงบ* 
 
4. สถานที่ทาํงานไมมีความสั่นสะเทือนที่รุนแรง
เกินไป* 

3.71 
 

2.98 
 

2.43 
 

3.63 
 

0.797 
 

1.072 
 

0.918 
 

0.911 

มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางาน
อยูในระดับดี 
มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางาน
อยูในระดับปานกลาง 
มีสภาพแวดลอมในทีท่าํงาน
อยูในระดับไมดี 
มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางาน
อยูในระดับดี 

ภาพรวม 3.19 0.563 มีสภาพแวดลอมในทีท่ํางาน
อยูในระดับปานกลาง 

* คําถามเชิงลบ ไดกลับคําถามและคะแนนใหเปนเชิงบวก 
 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับสภาพแวดลอมดานกายภาพโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.19 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.563 
 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในขอ สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางที่เหมาะสม มีระดับ
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.797 มี
สภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี รองลงมาในขอ สถานที่ทํางานไมมีความสั่นสะเทือนที่รุนแรง
เกินไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.911 มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูใน
ระดับดี รองลงมาในขอ สถานที่ทํางานของทานมีอุณหภูมิพอเหมาะ ไมรอนหรือเย็นจนเกินไป มี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.98 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.072 มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับปาน
กลาง และรองลงมาในขอ สถานที่ทํางานของทานไมมีเสียงดังรบกวนสมาธิในการทํางาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.43 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.918 มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับไมดี 
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ตาราง 8 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอมดานสังคมใน 
 บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
  
สภาพแวดลอมดานสงัคม  X S.D. แปลผล 
1. ทานไดรับความรวมมือในการทาํงานเปนอยาง
ดีจากเพื่อนรวมงาน 
2. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการ
ทํางาน มกีารใหคําแนะนาํเมือ่ทานไมเขาใจ 
3. เพื่อนรวมงานของทานทาํงานรวมกนัดวยความ
สามัคคี 
4. ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับเพื่อน
รวมงานไดอยางเต็มที ่

3.93 
 

3.91 
 

3.92 
 

3.95 

0.737 
 

0.833 
 

0.903 
 

0.844 

มีสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยูในระดับดี 
มีสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยูในระดับดี 
มีสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยูในระดับดี 
มีสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยูในระดับดี 

ภาพรวม 3.93 0.728 มีสภาพแวดลอมในที่
ทํางานอยูในระดับดี 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหเกี่ยวกับสภาพแวดลอมดานสังคมโดยรวมอยูในระดับดี  มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.93 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.728 
 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในขอ ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
ไดอยางเต็มที่ มีระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.844 รองลงมาในขอ ทานไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.93 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.737 รองลงมาในขอ เพื่อนรวมงานของทานทํางานรวมกนั
ดวยความสามัคคี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.903 และรองลงมาในขอ 
เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการใหคําแนะนําเมื่อทานไมเขาใจ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.833 ซึ่งทั้งหมดมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี 
 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด  
 การวิเคราะขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด จํานวน 5 ขอ โดยแจกแจงเปนคาคะแนนเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปล
ผลขอมูล ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ตาราง 9 แสดงจํานวนคาคะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  X S.D. แปลผล 
1. ทานไมเคยปฏิบัติงานเสรจ็ลาชากวาเวลา
ที่กําหนดเลย* 
2. ทานไมเคยปฏิบัติงานผิดพลาดหรือผลิต
ของเสียเลย*  
3. ทานสามารถปฏิบัติงานไดในปริมาณ
มากกวาผูอ่ืนที่ทาํงานประเภทเดียวกนัเสมอ 
4. ทานสามารถปฏิบัติงานเสร็จครบถวน
สมบูรณตามทีไ่ดรับมอบหมายทกุครั้ง 
5. ทานใชทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน
อยางประหยัดและคุมคามากที่สุด 

3.97 
 

4.15 
 

3.24 
 

3.92 
 

4.04 

0.841 
 

0.753 
 

0.613 
 

0.673 
 

0.922 

พนกังานมปีระสิทธิภาพอยู
ในระดับดี 
พนกังานมปีระสิทธิภาพอยู
ในระดับดี 
พนกังานมปีระสิทธิภาพอยู
ในระดับปานกลาง 
พนกังานมปีระสิทธิภาพอยู
ในระดับดี 
พนกังานมปีระสิทธิภาพอยู
ในระดับดี 

ภาพรวม 3.86 0.531 พนกังานมปีระสิทธิภาพอยู
ในระดับดี 

* คําถามเชิงลบ ไดกลับคําถามและคะแนนใหเปนเชิงบวก 
 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.531 
 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ในขอ ทานไมเคยปฏิบัติงานผิดพลาดหรือผลิตของเสียเลย มี
ระดับคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.753 มี
ประสิทธิภาพอยูในระดับดี รองลงมาในขอ ทานใชทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงานอยางประหยัดและ
คุมคามากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.922 มีประสิทธิภาพอยูในระดับ
ดี รองลงมาในขอ ทานไมเคยปฏิบัติงานเสร็จลาชากวาเวลาที่กําหนดเลย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.841 มีประสิทธิภาพอยูในระดับดี รองลงมาในขอ ทานสามารถปฏิบัติงาน
เสร็จครบถวนสมบูรณตามที่ไดรับมอบหมายทุกครั้ง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.673 มีประสิทธิภาพอยูในระดับดี และรองลงมาในขอ ทานสามารถปฏิบัติงานไดในปริมาณ
มากกวาผูอ่ืนที่ทํางานประเภทเดียวกันเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.613 มีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 
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ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 
 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี 
จํากัด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่
ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ในสวนนี้สามารถแบงสมมติฐานยอยตามขอมูลสวนบคุคล ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห  จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางสองกลุมเปนอิสระ 
ตอกัน (Independent Sample t-test) และการทดสอบสมมติฐานระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig.2-tailed มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
แสดงดังตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงการทดสอบการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
 อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด จําแนกตามเพศ 
           
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพศ t-test for Equality of Means 
     X S.D. t Sig.2-tailed 
ไมเคยปฏิบัติงานเสร็จลาชากวาเวลา ชาย 3.89 0.829 -2.530* 0.012 
ที่กําหนดเลย หญิง 4.29 0.825     
ไมเคยปฏิบัติงานผิดพลาดหรือผลิต ชาย 4.15 0.710 0.039 0.969 
ของเสียเลย หญิง 4.14 0.912     
สามารถปฏิบัติงานไดในปรมิาณมากกวา ชาย 3.22 0.593 -1.088 0.278 
ผูอ่ืนทีท่ํางานประเภทเดียวกันเสมอ หญิง 3.34 0.684     
สามารถปฏิบัติงานเสร็จครบถวน ชาย 3.90 0.681 -0.759 0.449 
สมบูรณตามทีไ่ดรับมอบหมายทกุครั้ง หญิง 4.00 0.642     
ใชทรัพยากรทีใ่ชในการปฏิบัติงานอยาง ชาย 3.99 0.969 -1.352 0.178 
ประหยัดและคุมคามากที่สุด หญิง 4.23 0.690     

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 10 ซึ่งแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ในดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ  มีคา         
Sig.2-tailed เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวาระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1)  และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในดานความไมลาชา
มากกวาเพศชาย  
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ในดานความ
ไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน จําแนกตามเพศ มีคา Sig.2-tailed เทากับ 0.969 ซึ่งมากกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ในดาน
ปริมาณงานมาก จําแนกตามเพศ มีคา Sig.2-tailed เทากับ 0.278 ซึ่งมากกวาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ในดานความ
ครบถวนสมบูรณของงาน จําแนกตามเพศ มีคา Sig.2-tailed เทากับ 0.449 ซึ่งมากกวาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของงานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ในดาน
ประหยัดทรัพยากร จําแนกตามเพศ มีคา Sig.2-tailed เทากับ 0.178 ซึ่งมากกวาระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน  
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ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวง 
อายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ลาชา กับชวงอายุของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.763 3 165 0.516
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.516 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลชวงอายุทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา จําแนกตามชวงอายุ 
 ของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมลาชา ระหวางกลุม 4.629 3 1.543 2.229 0.087
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 114.223 165 0.692    
  รวม 118.852 168      
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 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมลาชา จําแนกตามอายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อพิจารณาผลการ
ทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.087 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว  
 
ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวง 
อายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 13 
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ผิดพลาด กับชวงอายุของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.675 3 165 0.174
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.174 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลชวงอายุทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด จําแนกตามชวง 
 อายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมผิดพลาด ระหวางกลุม 6.775 3 2.258 4.209** 0.007
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 88.527 165 0.537    
  รวม 95.302 168      

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 14 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
อายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดแตกตางกันอยางมนียัสาํคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคู
ตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ไมผิดพลาดของพนักงาน กับชวงอายุของพนกังานทั้ง 4 กลุมของพนกังานที่ตอบแบบสอบถาม  
 
ชวงอาย ุ X 27-35 ป 36-44 ป 45 ปข้ึนไป
18-26 ป 3.84 -0.43** -0.46 -0.56
    (0.001) (0.07) (0.103)
27-35 ป 4.27 - -0.03 -0.13
     (0.891) (0.691)
36-44 ป 4.30 - - -0.1
       (0.803)
45 ปข้ึนไป 4.40 - - -
          

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ในแตละกลุมชวงอายุของพนักงานในตาราง 15
สามารถตีความไดดังนี้  
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีอายุ 18-26 ป กับพนักงานที่มีอายุ 27-35 ป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 18-26 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจาก
พนักงานที่มีอายุ 27-35 ป ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 18-26 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 27-35 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.43 
 
ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวง 
อายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน 
 มาก กับชวงอายุของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.913 3 165 0.436
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.436 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลชวงอายุทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 17 
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ตาราง 17 แสดงการวเิคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก จําแนกตามชวง 
 อายุของกลุมพนกังานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานปริมาณงานมาก ระหวางกลุม 1.097 3 0.366 0.974 0.406
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 61.956 165 0.375    
  รวม 63.053 168      

 
 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมาก จําแนกตามอายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อพิจารณาผลการ
ทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.406 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
 
ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏบัิติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวง 
อายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 18 
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ตาราง 18 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ครบถวนสมบูรณ กับชวงอายุของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.595 3 165 0.193
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.193 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลชวงอายุทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 19 
 
ตาราง 19 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ จําแนก 
 ตามชวงอายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความครบถวนสมบูรณ ระหวางกลุม 1.173 3 0.391 0.862 0.462
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 74.827 165 0.453    
  รวม 76.000 168      

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความครบถวนสมบูรณ จําแนกตามอายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.462 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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ดานประหยดัทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงอายุทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวง 
อายุตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 20   
 
ตาราง 20 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด 
 ทรัพยากร กับชวงอายุของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.415 3 165 0.743
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.743 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลชวงอายุทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงอายุตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร จําแนกตาม 
 ชวงอายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานประหยัดทรัพยากร ระหวางกลุม 1.540 3 0.513 0.600 0.616
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 141.170 165 0.856    
  รวม 142.710 168      
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 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากร จําแนกตามอายุของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อพิจารณาผล
การทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.616 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 
ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับ
การศึกษาตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมี
คาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ลาชา กับระดับการศึกษาของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.383 2 166 0.682
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.682 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 23 
 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา จําแนกตามระดับ 
 การศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมลาชา ระหวางกลุม 1.271 2 .636 .897 .410
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 117.581 166 .708    
  รวม 118.852 168      

 
 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมลาชา จําแนกตามระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.410 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
 



 78

ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับ
การศึกษาตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมี
คาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ผิดพลาด กับระดับการศึกษาของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.472 2 166 0.625
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.625 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 25 
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ตาราง 25 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด จําแนกตาม 
 ระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมผิดพลาด ระหวางกลุม 2.643 2 1.322 2.368 0.097
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 92.658 166 0.558    
  รวม 95.302 168      

 
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมผิดพลาด จําแนกตามระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.097 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับ
การศึกษาตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมี
คาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 26 
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ตาราง 26 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน 
 มาก กับระดับการศึกษาของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.316 2 166 0.271
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.271 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 27 
 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก จําแนกตามระดับ 
 การศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานปริมาณงานมาก ระหวางกลุม 0.100 2 0.050 0.132 0.877
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 62.953 166 0.379    
  รวม 63.053 168      

 
 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมาก จําแนกตามระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.877 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏบัิติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับ
การศึกษาตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมี
คาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 28 
 
ตาราง 28 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ครบถวนสมบูรณ กับระดับการศึกษาของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

2.684 2 166 0.071
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.071 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 29 
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ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ จําแนก 
 ตามระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความครบถวนสมบูรณ ระหวางกลุม .505 2 .252 .555 .575
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 75.495 166 .455    
  รวม 76.000 168      

 
 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความครบถวนสมบูรณ จําแนกตามระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.575 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
ดานประหยดัทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับ
การศึกษาตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมี
คาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 30 
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ตาราง 30 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด 
 ทรัพยากร กับระดับการศึกษาของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.178 2 166 0.310
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.310 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมระดับการศึกษาตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 31 
 
ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร จําแนกตาม 
 ระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานประหยัดทรัพยากร ระหวางกลุม 0.286 2 0.143 0.167 0.847
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 142.424 166 0.858    
  รวม 142.710 168      

 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากร จําแนกตามระดับการศึกษาของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.847 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานในบริษัท
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 
ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝาย
งานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดไมไดมีคา
ความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 32 
 
ตาราง 32 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ลาชา กับแผนกฝายงานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

2.794* 5 163 0.019
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.019 นอยกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ซึ่งหมายความวามีกลุม
แผนกฝายงานอยางนอยหนึ่งกลุมที่มีความแปรปรวนแตกตางจากกลุมแผนกฝายงานอื่นๆ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานในดานความไมลาชา ระหวางกลุมแผนกฝายงานทั้งหมด โดยใชสถิติ Brown Forsythe ที่
ระดบความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ Sig. นอยกวา 0.05 และหาก
ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา มีกลุม
แผนกฝายงานอยางนอยหนึ่งคูที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาแตกตางกัน ก็
จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe เปนดังตาราง 33 
 
ตาราง 33 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา  
 กับแผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
  
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig.

ระหวางทั้ง 6 กลุม 0.619 5 11.591 0.688

 
 จากตาราง 33 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ Brown-Forsythe Test มีคาเทากับ  
0.688 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝาย
งานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดไมไดมีคา
ความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 34 
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ตาราง 34 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ผิดพลาด กับแผนกฝายงานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

2.103 5 163 0.068
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.068 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลแผนกฝายงานทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 35 
 
ตาราง 35 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด จําแนกตาม 
 แผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมผิดพลาด ระหวางกลุม 8.672 5 1.734 3.263** 0.008
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 86.630 163 0.531    
  รวม 95.302 168      

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 35 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อยู
แผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความ
แตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 36 
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ตาราง 36 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ไมผิดพลาดของพนักงาน กับแผนกฝายงานของพนักงานทั้ง 6 กลุมของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
 

แผนกฝายงานใน
บริษัท 

 
X 

ฝาย
การตลาด
และขาย 

ฝายจัดซื้อ
และจัดจาง 

ฝายบัญชี
และ
การเงนิ 

ฝายสวน
การผลิต1 

ฝายสวน
การผลิต2 

ฝายทรพัยากรมนุษย 4.00 0.67 0.33 0.75 -0.21 -0.22
    (0.198) (0.576) (0.18) (0.619) (0.61)
ฝายการตลาดและขาย 3.33 - -0.33 0.08 -0.88** -0.89**
     (0.519) (0.86) (0.005) (0.005)
ฝายจัดซื้อและจัดจาง 3.67 - - 0.42 -0.55 -0.55
      (0.455) (0.203) (0.201)
ฝายบัญชีและการเงนิ 3.25 - - - -0.96* -0.97*
       (0.011) (0.011)
ฝายสวนการผลิต 1 4.21 - - - - -0.01
         (0.95)
ฝายสวนการผลิต 2 4.22 - - - - -
              

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ในแตละกลุมแผนกฝายงานของพนักงานในตาราง 
36 สามารถตีความไดดังนี้  
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานฝายการตลาดและขาย กับพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ผลการทดสอบพบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานฝายการตลาดและขาย มีประสิทธิภาพ
แตกตางเปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานฝายการตลาดและขาย มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 1 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.88 
  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานฝายการตลาดและขาย กับพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ผลการทดสอบพบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานฝายการตลาดและขาย มีประสิทธิภาพ
แตกตางเปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานฝายการตลาดและขาย มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 2 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.89 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานฝายบัญชีและการเงิน กับพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ผลการทดสอบพบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มีประสิทธิภาพแตกตาง
เปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 1 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.96 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานฝายบัญชีและการเงิน กับพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ผลการทดสอบพบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มีประสิทธิภาพแตกตาง
เปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 2 โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.97 
 
ดานปรมิาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝาย
งานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดไมไดมีคา
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ความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 37 
 
ตาราง 37 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน 
 มาก กับแผนกฝายงานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.852 5 163 0.106
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.106 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลแผนกฝายงานทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 38 
 
ตาราง 38 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก จําแนกตาม 
 แผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานปริมาณงานมาก ระหวางกลุม 2.361 5 0.472 1.268 0.280
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 60.692 163 0.372    
  รวม 63.053 168      

 
 จากตาราง 38 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมาก จําแนกตามแผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.280 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
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(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏบัิติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝาย
งานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดไมไดมีคา
ความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 39 
 
ตาราง 39 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ครบถวนสมบูรณ กับแผนกฝายงานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.937 5 163 0.091
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.091 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลแผนกฝายงานทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 40 
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ตาราง 40 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ จําแนก 
 ตามแผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความครบถวนสมบูรณ ระหวางกลุม 0.839 5 0.168 0.364 0.873
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 75.161 163 0.461    
  รวม 76.000 168      

 
 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความครบถวนสมบูรณ จําแนกตามแผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.873 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ดานประหยดัทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig 
มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝาย
งานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมแผนกฝายงานทั้งหมดไมไดมีคา
ความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความ
แตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดัง
ตาราง 41 
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ตาราง 41 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด 
 ทรัพยากร กับแผนกฝายงานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.282 5 163 0.922
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.922 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลแผนกฝายงานทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมแผนกฝายงานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 42 
 
ตาราง 42 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร จําแนกตาม 
 แผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานประหยัดทรัพยากร ระหวางกลุม 2.055 5 0.411 0.476 0.793
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 140.655 163 0.863    
  รวม 142.710 168      

 
 จากตาราง 42 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากร จําแนกตามแผนกฝายงานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.793 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 
ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายได
ตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวาง
กลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 43 
 
ตาราง 43 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ลาชา กับกลุมรายไดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.066 3 165 0.978
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.978 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 44 
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ตาราง 44 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา จําแนกตามชวง 
 รายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมลาชา ระหวางกลุม 1.409 3 0.470 0.660 0.578
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 117.443 165 0.712    
  รวม 118.852 168      

 
 จากตาราง 44 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมลาชา จําแนกตามชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อพิจารณาผล
การทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.578 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายได
ตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวาง
กลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 45 
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ตาราง 45 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ผิดพลาด กับกลุมรายไดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.175 3 165 0.913
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.913 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 46 
 
ตาราง 46 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด จําแนกตามชวง 
 รายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมผิดพลาด ระหวางกลุม 0.983 3 0.328 0.573 0.633
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 94.318 165 0.572    
  รวม 95.302 168      

 
 จากตาราง 46 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมผิดพลาด จําแนกตามชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.633 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายได
ตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวาง
กลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 47 
 
ตาราง 47 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน 
 มาก กับกลุมรายไดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.921 3 165 0.128
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.128 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 48 
 
ตาราง 48 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก จําแนกตามชวง 
 รายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานปริมาณงานมาก ระหวางกลุม 1.885 3 0.628 1.695 0.170
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 61.168 165 0.371    
  รวม 63.053 168      
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 จากตาราง 48 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมาก จําแนกตามชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.170 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏบัิติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายได
ตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวาง
กลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 49 
 
ตาราง 49 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ครบถวนสมบูรณ กับกลุมรายไดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.870 3 165 0.137
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.137 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 50 
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ตาราง 50 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ จําแนก 
 ตามชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความครบถวนสมบูรณ ระหวางกลุม 0.947 3 0.316 0.694 0.557
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 75.053 165 0.455    
  รวม 76.000 168      

 
 จากตาราง 50 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความครบถวนสมบูรณ จําแนกตามชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.557 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
ดานประหยดัทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test ซึ่ง
หากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดมีความแปรปรวนเทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา 
หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใช 
คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมรายไดทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากัน
ทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายได
ตางๆ โดยใชคาสถิติ Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวาง
กลุมรายไดตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 51 
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ตาราง 51 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด 
 ทรัพยากร กับกลุมรายไดของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.945 3 165 0.420
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.420 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมรายไดตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดงดังตาราง 52 
 
ตาราง 52 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร จําแนกตาม 
 ชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานประหยัดทรัพยากร ระหวางกลุม 2.023 3 0.674 0.791 0.501
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 140.687 165 0.853    
  รวม 142.710 168      

 
 จากตาราง 52 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากร จําแนกตามชวงรายไดของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) เมื่อ
พิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.501 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานใน
บริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
 H1 : พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 
ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ 
Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวน
เทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวง
ระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะ
ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 53 
 
ตาราง 53 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ลาชา กับกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.888 3 165 0.134
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.134 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 54 
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ตาราง 54 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา จําแนกตามชวง 
 ระยะเวลาที่ทํางานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมลาชา ระหวางกลุม 7.815 3 2.605 3.871* 0.010
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 111.037 165 0.673    
  รวม 118.852 168      

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 54 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ชวงระยะเวลาที่ทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบ
ความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 55 
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ตาราง 55 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ไมลาชาของพนักงาน กับชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานทั้ง 4 กลุมของพนักงานที่ตอบ 
 แบบสอบถาม  
 
ชวงระยะเวลาที่ทาํงาน X 3 - 4 ป 5 - 6 ป มากกวา 6 ปข้ึนไป
นอยกวาหรือเทากบั 2 ป 3.79 0.06 -0.52** -0.34*
    (0.756) (0.008) (0.028)
3 - 4 ป 3.73 - -0.58* -0.40*
     (0.012) (0.044)
5 - 6 ป 4.31 - - 0.18
      (0.357)
มากกวา 6 ปข้ึนไป 4.13 - - -
          

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน ในแตละกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานใน
ตาราง 55 สามารถตีความไดดังนี้  
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป 
ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมลาชา นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.52 
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 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 
ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความไมลาชา นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไปโดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.34 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป ผลการทดสอบ
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 
ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมลาชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน   
3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา นอยกวาพนักงานทีม่รีะยะเวลาทีท่าํงาน 
5 - 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการ
ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึน
ไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่
มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา นอยกวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.40 
 
ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ 
Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวน
เทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวง
ระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะ
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ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 56 
 
ตาราง 56 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม 
 ผิดพลาด กับกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.751 3 165 0.159
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.159 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 57 
 
ตาราง 57 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด จําแนกตามชวง 
 ระยะเวลาที่ทํางานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความไมผิดพลาด ระหวางกลุม 5.613 3 1.871 3.442* 0.018
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 89.689 165 0.544    
  รวม 95.302 168      

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 57 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ชวงระยะเวลาที่ทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดแตกตางกัน
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 58 
 
ตาราง 58 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ไมผิดพลาดของพนักงาน กับชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานทั้ง 4 กลุมของพนักงานที่ตอบ 
 แบบสอบถาม  
 
ชวงระยะเวลาที่ทาํงาน X 3 - 4 ป 5 - 6 ป มากกวา 6 ปข้ึนไป
นอยกวาหรือเทากบั 2 ป 4.00 0.08 -0.27 -0.36**
    (0.656) (0.120) (0.009)
3 - 4 ป 3.92 - -0.35 -0.44*
     (0.092) (0.013)
5 - 6 ป 4.27 - - -0.09
      (0.591)
มากกวา 6 ปข้ึนไป 4.36 - - -
          

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ในแตละกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานใน
ตาราง 58 สามารถตีความไดดังนี้  
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 
ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มี
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน
มากกวา 6 ปข้ึนไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.36 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการ
ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.013 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึน
ไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ 
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด 
นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.44 
 
ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ 
Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวน
เทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวง
ระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะ
ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 59 
 
ตาราง 59 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน 
 มาก กับกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

5.808** 3 165 0.001
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.001 นอยกวา 0.01 หมายความวา   
กลุมขอมูลระดับการศึกษาทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ซึ่งหมายความวามีกลุม
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ชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานอยางนอยหนึ่งกลุมที่มีความแปรปรวนแตกตางจากกลุมชวง
ระยะเวลาที่ทํางานอื่นๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้นผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตาง
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก ระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางาน
ทั้งหมด โดยใชสถิติ Brown Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ก็ตอเมื่อ Sig. นอยกวา 0.05 และหากผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา มีกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานอยางนอยหนึ่งคูที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากแตกตางกัน ก็จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยใชสถิติ Brown Forsythe เปนดังตาราง 60 
 
ตาราง 60 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก  
 กับชวงระยะเวลาที่ทํางานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
  
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig.

ระหวางทั้ง 4 กลุม 3.609* 3 124.476 0.015

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 60 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ Brown-Forsythe Test มีคาเทากับ  
0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานที่มีชวงระยะเวลาที่ทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมากแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 
61 
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ตาราง 61 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณ 
 งานมากของพนักงาน กับชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานทั้ง 4 กลุมของพนักงานที่ตอบ 
 แบบสอบถาม  
 
ชวงระยะเวลาที่ทาํงาน X 3 - 4 ป 5 - 6 ป มากกวา 6 ปข้ึนไป
นอยกวาหรือเทากบั 2 ป 3.08 -0.07 -0.34 -0.30
    (0.988) (0.124) (0.061)
3 - 4 ป 3.15 - -0.27 -0.23
     (0.156) (0.129)
5 - 6 ป 3.42 - - 0.04
      (1.000)
มากกวา 6 ปข้ึนไป 3.38 - - -
          

 
 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน ในแตละกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานใน
ตาราง 61 พบวาไมมีคูใดที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เลย ดังนั้นผูวิจัยจึงทํา
การทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD แทน ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 62 
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ตาราง 62 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณ 
 งานมากของพนักงาน กับชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานทั้ง 4 กลุมของพนักงานที่ตอบ 
 แบบสอบถาม  
 
ชวงระยะเวลาที่ทาํงาน X 3 - 4 ป 5 - 6 ป มากกวา 6 ปข้ึนไป
นอยกวาหรือเทากบั 2 ป 3.08 -0.07 -0.34* -0.30**
    (0.602) (0.016) (0.007)
3 - 4 ป 3.15 - -0.27 -0.23
     (0.107) (0.112)
5 - 6 ป 3.42 - - 0.04
      (0.773)
มากกวา 6 ปข้ึนไป 3.38 - - -
          

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน ในแตละกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานใน
ตาราง 62 สามารถตีความไดดังนี้  
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป 
ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.016 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณงานมาก นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ย
เทากับ 0.34 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน ระหวาง
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา   
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6 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไปโดย
มีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.30 
  
ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏบัิติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ 
Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวน
เทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวง
ระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะ
ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 63 
 
ตาราง 63 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ครบถวนสมบูรณ กับกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

1.819 3 165 0.146
 
 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.146 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 64 
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ตาราง 64 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ จําแนก 
 ตามชวงระยะเวลาที่ทํางานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานความครบถวนสมบูรณ ระหวางกลุม 4.103 3 1.368 3.138* 0.027
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 71.897 165 0.436    
  รวม 76.000 168      

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 64 จะเห็นไดวา Sig. ที่ไดจากการทดสอบ F-test มีคาเทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ชวงระยะเวลาที่ทํางานตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 65 
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ตาราง 65 แสดงการทดสอบความแตกตางรายคูระหวางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ 
 ครบถวนสมบูรณของพนักงาน กับชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานทั้ง 4 กลุมของพนักงานที่ 
 ตอบแบบสอบถาม  
 
ชวงระยะเวลาที่ทาํงาน X 3 - 4 ป 5 - 6 ป มากกวา 6 ปข้ึนไป
นอยกวาหรือเทากบั 2 ป 3.77 -0.03 -0.42** -0.24*
    (0.828) (0.007) (0.048)
3 - 4 ป 3.81 - -0.38* -0.21
     (0.037) (0.182)
5 - 6 ป 4.19 - - 0.17
      (0.269)
มากกวา 6 ปข้ึนไป 4.02 - - -
          

*มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากผลการวิเคราะหการทดสอบคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน ในแตละกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของ
พนักงานในตาราง 65 สามารถตีความไดดังนี้  
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน 
ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน    
5 – 6 ป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.42 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน 
ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน
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มากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.048 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ  
2 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.24 
 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน 
ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป ผลการ
ทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่
มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.38 
 
ดานประหยดัทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานขอนี้มีข้ันตอนการวิเคราะหดังนี้ ในขั้นแรกเปนการ 
ทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ 
Levene’s Test ซ่ึงหากผลการทดสอบพบวากลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดมีความแปรปรวน
เทากันทุกกลุม (คา sig มีคามากกวา หรือเทากับ 0.05) ก็จะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย
ระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใช คาสถิติ F-test แตหากผลการทดสอบพบวากลุมชวง
ระยะเวลาที่ทํางานทั้งหมดไมไดมีคาความแปรปรวนเทากันทั้งหมด (คา sig มีคานอยกวา 0.05) ก็จะ
ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่
ทํางานตางๆ โดยใชสถิติ Levene’s Test เปนดังตาราง 66 
 
ตาราง 66 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด 
 ทรัพยากร กับกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม 
 
Levene Statistic df1 df2 Sig.

0.919 3 165 0.433
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 ผลการทดสอบ Levene Statistic Test พบวาคา Sig. = 0.433 มากกวา 0.05 หมายความวา   
กลุมขอมูลรายไดทั้งหมดมีคาความแปรปรวนเทากันทุกกลุม ดังนั้นจึงทําการทดสอบความแตกตาง
ของคาเฉลี่ยระหวางกลุมชวงระยะเวลาที่ทํางานตางๆ โดยใชคาสถิติ F-test ตอไป ซึ่งไดผลลัพธแสดง
ดังตาราง 67 
 
ตาราง 67 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร จําแนกตาม 
 ชวงระยะเวลาที่ทํางานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  
              

 
แหลงความ
แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ดานประหยัดทรัพยากร ระหวางกลุม 4.373 3 1.458 1.739 0.161
ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 138.337 165 0.838    
  รวม 142.710 168      

 
 จากตาราง 67 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากร จําแนกตามชวงระยะเวลาที่ทํางานของกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม โดยใช
สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA)  
เมื่อพิจารณาผลการทดสอบพบวา Sig. ที่ไดเทากับ 0.161 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีชวงระยะเวลาที่ทํางานตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี ้
H0 : ปจจัยดานลักษณะของผูนํา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
H1 : ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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ตาราง 68 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยดานลักษณะผูนํา กับ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแตละดานของพนักงาน 
        

ลักษณะผูนําของหัวหนางาน Pearson 
Correlation

Sig. ระดับความสมัพันธ

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 0.096 0.216 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมลาชาในการ
ปฏิบัติงาน -0.042 0.589 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน  -0.039 0.611 ไมมีความสัมพันธ

ดานปริมาณงานมากในการ
ปฏิบัติงาน 0.024 0.753 ไมมีความสัมพันธ

ดานความครบถวนสมบูรณในการ
ปฏิบัติงาน 0.158* 0.040 มีความสมัพนัธระดับตํ่า

ในทิศทางเดียวกัน
ดานประหยัดทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

0.214** 0.005 มีความสมัพนัธระดับตํ่า
ในทิศทางเดียวกัน

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 68 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะผูนํา กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในแตละดานของพนักงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหได
ดังนี้ 
 ปจจัยดานลักษณะผูนํากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) 
มีคาเทากับ 0.216 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
 ปจจัยดานลักษณะผูนํากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน 
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.589 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
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ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยดานลักษณะผูนํากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.611 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ปจจัยดานลักษณะผูนํากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.753 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 ปจจัยดานลักษณะผูนํากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.040 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.158 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หัวหนางานมาดูแลพนักงานใน
เร่ืองการปฏิบัติงานมากขึ้น พนักงานก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานมากเพิ่มข้ึน
เล็กนอย  
 ปจจัยดานลักษณะผูนํากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.214 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หัวหนางานมาดูแลพนักงานใน
เร่ืองการปฏิบัติงานมากขึ้น พนักงานก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานประหยัดทรัพยากร
เพิ่มข้ึนเล็กนอย  
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สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 

ในสวนนี้สามารถแบงสมมติฐานยอย ดังนี้ 
สมมติฐานขอที่ 3.1 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี ้
H0 : ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
H1 : ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 

ตาราง 69 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยแรงจูงใจในดานความ 
 ตองการเจริญกาวหนา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของพนักงาน 
        

แรงจูงใจดานความตองการ
เจริญกาวหนา 

Pearson 
Correlation

Sig. ระดับความสมัพันธ

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 0.265** 0.000
มีความสมัพนัธระดับตํ่า

ในทิศทางเดียวกัน
ดานความไมลาชาในการ
ปฏิบัติงาน 0.142 0.065 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน  0.037 0.629 ไมมีความสัมพันธ

ดานปริมาณงานมากในการ
ปฏิบัติงาน 0.300** 0.000 มีความสมัพนัธระดับตํ่า

ในทิศทางเดียวกัน
ดานความครบถวนสมบูรณในการ
ปฏิบัติงาน 0.265** 0.000 มีความสมัพนัธระดับตํ่า

ในทิศทางเดียวกัน
ดานประหยัดทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

0.209** 0.006 มีความสมัพนัธระดับตํ่า
ในทิศทางเดียวกัน

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 จากตาราง 69 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
เจริญกาวหนา กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์
สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังนี้ 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความ
เจริญกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.265 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับการจูงใจดาน
ความเจริญกาวหนามากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนเล็กนอย ซึ่งสามารถวิเคราะห
เปนรายดานไดดังนี้ 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมลาชาของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.065 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการเจริญกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมผิดพลาดของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.629 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการเจริญกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมากของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.300 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ
พนักงานไดรับการจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณงานมากเพิ่มข้ึนเล็กนอย 
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 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความครบถวนสมบูรณของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดาน
ความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวน
สมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.265 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับการจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณเพิ่มข้ึนเล็กนอย 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากรของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดาน
ความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด
ทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.209 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับการจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรเพิ่มข้ึนเล็กนอย 
 

สมมติฐานขอที่ 3.2 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

สามารถเขยีนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี ้
H0 : ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
H1 : ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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ตาราง 70 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ 
 ผลตอบแทน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของพนักงาน 
        

แรงจูงใจดานความตองการ
ผลตอบแทน 

Pearson 
Correlation

Sig. ระดับความสมัพันธ

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 0.225** 0.003 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมลาชาในการ
ปฏิบัติงาน 0.121 0.117 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน  0.033 0.667 ไมมีความสัมพันธ

ดานปริมาณงานมากในการ
ปฏิบัติงาน 0.163* 0.034 มีความสมัพนัธระดับตํ่า

ในทิศทางเดียวกัน
ดานความครบถวนสมบูรณในการ
ปฏิบัติงาน 0.205** 0.007 มีความสมัพนัธระดับตํ่า

ในทิศทางเดียวกัน
ดานประหยัดทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

0.251** 0.001 มีความสมัพนัธระดับตํ่า
ในทิศทางเดียวกัน

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 70 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ผลตอบแทน กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์
สัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังนี้ 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.225 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับ
ตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับการจูงใจดานผลตอบแทนมากขึ้น ก็จะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึนเล็กนอย ซึ่งสามารถวิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
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 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ
ไมลาชาของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.117 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ
ไมผิดพลาดของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.667 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการ
ผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมากของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.034 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.163 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ
พนักงานไดรับการจูงใจดานความตองการผลตอบแทนมากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณงานมากเพิ่มข้ึนเล็กนอย 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ
ครบถวนสมบูรณของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดานความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.205 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เมื่อพนักงานไดรับการจูงใจดานความตองการผลตอบแทนมากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณเพิ่มข้ึนเล็กนอย 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากรของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยแรงจูงใจดาน
ความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด
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ทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.251 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ เมื่อพนักงานไดรับการจูงใจดานความตองการผลตอบแทนมากขึ้น ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรเพิ่มข้ึนเล็กนอย 
 
 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ประกอบดวยสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ 
และสภาพแวดลอมทางดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

ในสวนนี้สามารถแบงสมมติฐานยอย ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 4.1 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 H1 : ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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ตาราง 71 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพ 
 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของพนักงาน 
        

สภาพแวดลอมดานกายภาพ Pearson 
Correlation

Sig. ระดับความสมัพันธ

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 0.006 0.942 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมลาชาในการ
ปฏิบัติงาน 0.031 0.692 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน  -0.038 0.625 ไมมีความสัมพันธ

ดานปริมาณงานมากในการ
ปฏิบัติงาน 0.027 0.730 ไมมีความสัมพันธ

ดานความครบถวนสมบูรณในการ
ปฏิบัติงาน 0.019 0.809 ไมมีความสัมพันธ

ดานประหยัดทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

-0.012 0.875 ไมมีความสัมพันธ

  
 จากตาราง 71 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพ 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.942 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถ
วิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา
ของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.692 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด
ของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.625 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก
ของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.730 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมนียัสาํคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวน
สมบูรณของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.809 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดาน
กายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด
ทรัพยากรของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.875 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดาน
กายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 4.2 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 
 H0 : ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 H1 : ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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ตาราง 72 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม กับ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของพนักงาน 
        

สภาพแวดลอมดานสังคม Pearson 
Correlation

Sig. ระดับความสมัพันธ

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 0.012 0.879 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมลาชาในการ
ปฏิบัติงาน -0.128 0.098 ไมมีความสัมพันธ

ดานความไมผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน  -0.080 0.299 ไมมีความสัมพันธ

ดานปริมาณงานมากในการ
ปฏิบัติงาน -0.100 0.197 ไมมีความสัมพันธ

ดานความครบถวนสมบูรณในการ
ปฏิบัติงาน 0.073 0.343 ไมมีความสัมพันธ

ดานประหยัดทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

0.229** 0.003 มีความสมัพนัธระดับตํ่า
ในทิศทางเดียวกัน

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 จากตาราง 72 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสิทธิ์สัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา คา 
Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.879 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสามารถวิเคราะหเปนราย
ดานไดดังนี้ 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.098 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธ
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กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด
ของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.299 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของ
พนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.197 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวน
สมบูรณของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.343 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไม
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร
ของพนักงาน พบวา คา Sig.(2-tailed) มีคาเทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.229 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมี
สภาพแวดลอมดานสังคมดีข้ึน ก็จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรเพิ่มข้ึน
เล็กนอย 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 73 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
     

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝาย
งานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานใน
บริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  

1.1 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
t-test 
 

1.2 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
F-test 

1.3 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
F-test 
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ตาราง 73 (ตอ) 
     

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
1.4 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากดั ทีอ่ยูแผนกฝายงาน

ในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน
เปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
F-test 
 

1.5 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดเฉลีย่
ตอเดือนตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
F-test 
 

1.6 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ทีม่รีะยะเวลาที่
ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

 
 
 
เปนไปตามสมมติฐาน  
เปนไปตามสมมติฐาน  
เปนไปตามสมมติฐาน  
เปนไปตามสมมติฐาน  
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 73 (ตอ) 
     

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 
 2. ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน  
เปนไปตามสมมติฐาน 

 Pearson 
Correlation 

 3. ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา 
และความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด   
     3 .1  ปจจัยแรงจู งใจดานความตองการเจริญกาวหนา  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน  
เปนไปตามสมมติฐาน  

Pearson 
Correlation 

     3 . 2  ปจจั ยแรงจู ง ใจด านความต องการผลตอบแทน  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน  
เปนไปตามสมมติฐาน   

Pearson 
Correlation 
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ตาราง 73 (ตอ) 
     

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช 

4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ และสภาพแวดลอม
ทางดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

  

     4.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 Pearson 
Correlation

     4.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมดานสังคม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 

- ดานความไมลาชา 
- ดานความไมผิดพลาด 
- ดานปริมาณงานมาก 
- ดานความครบถวนสมบูรณ 
- ดานประหยัดทรัพยากร 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
เปนไปตามสมมติฐาน  

 Pearson 
Correlation

 
 
 
 
 
 

  
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ 

  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพื่อนําผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปใชเปนขอมูลใหแกผูบริหารและ
หัวหนางานขององคกรไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหไดงานที่มี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากยิ่งขึ้น  
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะของผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ และ
ปจจัยดานสภาพแวดลอม กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

 
ความสําคัญของงานวิจัย 
        1. ผูบริหารบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สามารถนําผลการวิจัยไปปรับใชในการ
บริหารงานในองคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2. ขอมูลจากการวิจัยนี้ หัวหนางานสามารถนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหไดงานที่มีประสิทธิภาพตามที่ตองการมากยิ่งขึ้น  
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะของผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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3. ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความตองการ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 
 4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ  และสภาพแวดลอมทางดานสังคม มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายตางๆ ไมรวมหัวหนางานของบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งบริษัทมีจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 278 คน เมื่อแยกหัวหนางานทั้งหมดออกไปจํานวน 
12 คน จะไดประชากรในการวิจัยทั้งหมด 266 คน สามารถแบงตามสายงาน ดังนี้ สายงานฝาย
ทรัพยากรมนุษย สายงานฝายการตลาดและขาย สายงานฝายจัดซื้อและจัดจาง สายงานฝายบัญชี
และการเงิน และสายงานฝายผลิตและวิศวกรรม ซึ่งฝายผลิตนี้ไดแบงเปนสวนการผลิต 1 และสวนการ
ผลิต 2 (ที่มา ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เดือนตุลาคม พ.ศ.2550) ดังนี้ 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานฝายตางๆ ที่ไมใชหัวหนางานของบริษัท 

อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แทจริง จึงใชสูตรการคํานวณของทาโรยามา
เน (Taro Yamane) กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ผูวิจัยไดเพิ่ม
กลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวณได เทากับ 8 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 
169 คน  

 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 5 สวนคือ  
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางาน เปนคําถาม
แบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ และคําถามแบบมีให
เลือกหลายคําตอบ ( Multiple-dichotomy question) จํานวน 5 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนําในการทํางานในปจจุบัน เพื่อวัดวาผูนํา
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เปนผูนําแบบประชาธิปไตยหรือแบบเผด็จการ แลวมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานหรือไม 5 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 

สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจุบัน มี 2 ดาน ไดแก ความ
ตองการเจริญกาวหนา และความตองการผลตอบแทน จํานวน 5 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 

สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานในปจจุบันมี 2 ดาน ไดแก 
สภาพแวดลอมดานกายภาพ และดานสังคม จํานวน 8 ขอ ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval scale) มี 5 ระดับ 

สวนที่ 5 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในปจจุบัน จํานวน 5 ขอ 
ซึ่งใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยัง บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 2. ติดตอฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพื่อขอความรวมมือ
ในการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง ทั้งหมด 169 ชุด 
 3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานที่จะตองตอบแบบสอบถาม 
 4. นําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหพนักงานตอบแบบสอบถาม โดยมีการสงใหเปน
รายบุคคล เพื่องายตอการตรวจสอบเวลารับคืนมา 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ โดย
ดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพื่อเตรียมนํามา
วิเคราะห 
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 2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใชสําหรับ
ประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 3. การวิเคราะหขอมูล 
  3.1 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณา 
   แบบสอบถามสวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางดานสวนบุคคลของ
กลุมประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท โดยแจกแจงความถี่เปนคารอยละ (Percentage)  
   แบบสอบถามสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนํา โดยนํา
คาที่ไดมาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
   แบบสอบถามสวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ โดยนําคาที่
ไดมาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
   แบบสอบถามสวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม โดยนํา
คาที่ไดมาหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
   แบบสอบถามสวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพ โดยนําคาที่ไดมาหา
คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
  3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
   -  t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 
กลุม ที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐานดานเพศ 
   - One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมประชากร
ที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐานดานอายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายได
เฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท 
   - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ทดสอบ
ความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐานปจจัยดานลักษณะของผูนํา 
ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานสภาพแวดลอม เพื่อทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด   
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สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยตามลําดับข้ันในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 
 ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด พบวา จาก
กลุมตัวอยางทั้งหมด 169 คน เมื่อพิจารณาตามเพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง 
คือ เพศชาย มีจํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 79.3 และเพศหญิง มีจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 
20.7  
 พิจารณาตามอายุ พบวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนพนักงานที่มีอายุ 27-35 ป จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 62.1 รองลงมาเปนพนักงานที่
มีอายุ 18-26 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 29 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 36-44 ป จํานวน 10 
คน คิดเปนรอยละ 5.9 และรองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 45 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3 
ตามลําดับ 
 พิจารณาตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา 
จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 60.4 รองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา
ตรี จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 32 และรองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือสูง
กวาปริญญาตรี จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 7.7 ตามลําดับ 
 พิจารณาตามแผนกฝายงานในบริษัท พบวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานฝายสวนการผลิต 1 จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 55.6 
รองลงมาเปนพนักงานฝายสวนการผลิต 2 จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 34.9 รองลงมาเปนพนักงาน
ฝายการตลาดและขาย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.6 รองลงมาเปนพนักงานฝายบัญชีและการเงิน 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.4 รองลงมาเปนพนักงานฝายทรัพยากรมนุษย และฝายจัดซื้อและจัด
จางซึ่งมีจํานวนเทากัน คือจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
 พิจารณาตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 8,000 บาท จํานวน 71 คน คิดเปน
รอยละ 42 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 8,001 - 12,000 บาท จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 40.2 
รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 12,001 - 16,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 13 และ
รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 16,000 บาทขึ้นไป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.7 
ตามลําดับ 
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 พิจารณาตามระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท พบวา พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี 
จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด นอย
กวาหรือเทากับ 2 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 36.7 รองลงมามีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มากกวา 6 ป ข้ึนไป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 32.5 รองลงมามี
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 3-4 ป และ 5-6 ป ซึ่งมีจํานวนเทากัน คือ
จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 15.4 ตามลําดับ 
 
 2. การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะของผูนําที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สรุปไดดังนี้ 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีความเห็นวาหัวหนางานเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา หัวหนางานปลอยใหพนักงานมี
อิสระเสรีในการทํางานอยางเต็มที่ โดยผูนําคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย หัวหนางานยอมรับฟง
ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ โดยผูนําคอนขางเปนผูนําแบบประชาธิปไตย หัวหนา
งานเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆ ของพนักงานกอนการตัดสินใจ โดยผูนําเปนผูนําแบบ
ประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ และหัวหนางานขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากพนักงานกอนการ
ตัดสินใจ โดยผูนําเปนผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ 
 
 3. การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานความตองการเจริญกาวหนา  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีความตองการการจูงใจในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานยินดีทุมเทความรูความสามารถของทาน  เพื่อใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน และพนักงานยินดีจะไดรับการมอบหมายงานซึ่งยากและทาทาย
ความสามารถ ทั้งหมดมีความตองการอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน 
 ดานความตองการผลตอบแทน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีความตองการการจูงใจในระดับมากที่สุด และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานพยายามปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนเสมอ เพื่อใหไดรับ
ผลตอบแทนที่สูงขึ้น พนักงานคิดวาเงินโบนัสที่ไดรับ เกิดจากความทุมเทในการปฏิบัติงานและเพื่อน
รวมงาน และพนักงานคิดวาเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน จะไดรับการขึ้นเงินเดือนอยางเหมาะสม 
ทั้งหมดมีความตองการอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน 
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 4. การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานสภาพแวดลอมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 สภาพแวดลอมดานกายภาพ  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีความเห็นตอสภาพแวดลอมในที่ทํางานวาอยู
ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานที่ทํางานมีแสงสวางที่เหมาะสม มี
สภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี สถานที่ทํางานไมมีความสั่นสะเทือนที่รุนแรงเกินไป มี
สภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี สถานที่ทํางานมีอุณหภูมิพอเหมาะ ไมรอนหรือเย็นจนเกินไป 
มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับปานกลาง สถานที่ทํางานไมมีเสียงดังรบกวนสมาธิในการ
ทํางาน มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับไมดี 
 สภาพแวดลอมดานสังคม  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มีความเห็นตอสภาพแวดลอมในที่ทํางานวาอยู
ในระดับดี และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน
รวมงานไดอยางเต็มที่ พนักงานไดรับความรวมมือในการทํางานเปนอยางดีจากเพื่อนรวมงาน เพื่อน
รวมงานทํางานรวมกันดวยความสามัคคี เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการทํางาน มีการให
คําแนะนําเมื่อไมเขาใจ ทั้งหมดมีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับดี 
 
 5. การวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด สรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานไมปฏิบัติงานลาชากวาเวลาที่กําหนด มีประสิทธิภาพอยูในระดับดี 
 ดานไมปฏิบัติงานผิดพลาดหรือผลิตของเสีย มีประสิทธิภาพอยูในระดับดี  
 ดานปฏิบัติงานไดในปริมาณมากกวาผูอ่ืน มีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง 
 ดานปฏิบัติงานเสร็จครบถวนสมบูรณ มีประสิทธิภาพอยูในระดับดี  
 ดานใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา มีประสิทธิภาพอยูในระดับดี  
 
 6. การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี 
จํากัด ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานในบริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่
ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน  
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 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมลาชาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง
ไว โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในดานความไมลาชามากกวาเพศชาย  
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมผิดพลาดไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว  
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานทีต้ั่ง
ไว  
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานความไมผิดพลาดแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว และไดทําการทดสอบวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู พบวา ระหวาง
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พนักงานที่มีอายุ 18-26 ป กับพนักงานที่มีอายุ 27-35 ป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.001 
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 18-26 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจาก
พนักงานที่มีอายุ 27-35 ป ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุ 18-26 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 27-35 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.43 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
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 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานในบริษัท
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และไดทําการทดสอบวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู 
พบวา ระหวางพนักงานฝายการตลาดและขาย กับพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ผลการทดสอบพบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานฝายการตลาดและขาย มี
ประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานฝายการตลาดและขาย มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 1 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.88  
 ระหวางพนักงานฝายการตลาดและขาย กับพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ผลการทดสอบพบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานฝายการตลาดและขาย มี
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ประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานฝายการตลาดและขาย มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 2 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.89  
 ระหวางพนักงานฝายบัญชีและการเงิน กับพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ผลการทดสอบพบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มี
ประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 1 ในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 1 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.96  
 ระหวางพนักงานฝายบัญชีและการเงิน กับพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ผลการทดสอบพบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.011 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มี
ประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานฝายสวนการผลิต 2 ในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานฝายบัญชีและการเงิน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานฝายสวนการผลิต 2 โดยมี
ผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.97 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่อยูแผนกฝายงานตางกัน มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมลาชาไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีรายไดตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานใน
บริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และไดทําการทดสอบวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉลี่ย
รายคู พบวา ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปน
รายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป 
โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.52  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.028 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 
6 ปข้ึนไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.34  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป 
ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา นอยกวาพนักงานที่
มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.58  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 
ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน
มากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ลาชา นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.40 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และไดทําการทดสอบวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉลี่ย
รายคู พบวา ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปน
รายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวา
หรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด นอยกวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.36  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 
ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.013 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน
มากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาด นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 
0.44 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และไดทําการทดสอบวิเคราะหคาความแตกตางของคาเฉลี่ย
รายคู พบวา ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.016 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปน
รายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 
ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.34  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความ
วา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมาก นอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน
มากกวา 6 ปข้ึนไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.30 



 145

 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด ที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และไดทําการทดสอบวิเคราะหคาความแตกตางของ
คาเฉลี่ยรายคู พบวาระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 
หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปน
รายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 
ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางาน 5 – 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.42  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.048 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป ในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 2 
ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณนอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่
ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไปโดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.24  
 ระหวางพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป กับพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป 
ผลการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลา
ที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพแตกตางเปนรายคูจากพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 – 6 ป ในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่
มีระยะเวลาที่ทํางาน 3 - 4 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณนอยกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5 - 6 ป โดยมีผลตางของคาเฉลี่ยเทากับ 0.38 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 พนักงานบริษัท  อินเตอรทูล  เทคโนโลยี  จํากัด ที่มีชวงระยะเวลาที่ทํางานตางกัน  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความประหยัดทรัพยากรไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติเทากับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานลักษณะของผูนํา เปนผูนําแบบประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว วิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไม
ผิดพลาดของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณ
งานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยดานลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความ
ครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง
ไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.158 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูใน
ระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยดานลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัด
ทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.214 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจ ประกอบดวย ความตองการเจริญกาวหนา และความ
ตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด 

 
สมมติฐานขอที่ 3.1 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.265 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน วิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.300 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.265 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.209 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  

 
สมมติฐานขอที่ 3.2 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดย
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.225 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน วิเคราะหเปนรายดานไดดังนี้ 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.163 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.205 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.251 แสดงวาตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธอยูในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 
 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอม ประกอบดวยสภาพแวดลอมทางดานกายภาพ 
และสภาพแวดลอมทางดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
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 สมมติฐานขอที่ 4.1 ปจจัยดานสภาพแวดลอมดานกายภาพ มีความสัมพันธกบัประสิทธภิาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว วิเคราะหเปน
รายดานไดดังนี้ 
 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานความครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใน
ดานประหยัดทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 4.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว วิเคราะหเปน
รายดานไดดังนี้ 
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 ดานความไมลาชาในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมลาชาของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ัง
ไว 
 ดานความไมผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมผิดพลาดของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 ดานปริมาณงานมากในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณงานมากของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 ดานความครบถวนสมบูรณในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความครบถวนสมบูรณของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 
 ดานประหยัดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ประหยัดทรัพยากรของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.229 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธอยู
ในระดับตํ่า และสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด สามารถสรุปประเด็นสําคัญมาอภิปรายผลได ดังนี้ 
 1. การศึกษาขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 27-35 ป มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
หรือตํ่ากวา อยูแผนกฝายสวนการผลิต 1 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 8,000 บาท มี
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทนอยกวาหรือเทากับ 2 ป เนื่องจากบริษัทตองใชกําลังคนในฝายสวนการ
ผลิตจํานวนมากกวาฝายอื่นๆ จึงตองใชพนักงานที่มีกําลังมาก พนักงานที่เขามาทํางานจึงเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง  
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 ผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนกฝายงานใน
บริษัท รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท ที่ตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีดังนี้  
 1.1 พนักงานที่เพศตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชาแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในดานความไมลาชามากกวาเพศ
ชาย ซึ่งดูจากพฤติกรรมการทํางานของเพศหญิงจะมีความตั้งใจในการทํางานมากกวาเพศชาย สงผล
ใหมีความรวดเร็วในการทํางานมากกวา 
 1.2 พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 27-35 ป มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดมากกวาพนักงานที่มีอายุ 18-26 ป ซึ่งพนักงานที่มีอายุ         
27 – 35 ป มีอายุการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 18-26 ป จึงมีความชํานาญในการทํางาน
มากกวา ทําใหปฏิบัติงานไดถูกตองมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา ต้ังถาวรสิริกุล 
(2549 : บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวา โดยพนักงานที่มีอายุตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา หรือเทียบเทา 33 ป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 33 ปข้ึนไป 
 1.3 พนักงานที่อยูแผนกฝายงานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมผิดพลาดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานฝายสวนการผลิต 1 
และพนักงานฝายสวนการผลิต 2 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาด มากกวา
พนักงานฝายการตลาดและขาย และพนักงานฝายบัญชีและการเงิน ทั้งนี้เพราะพนักงานฝายสวนการ
ผลิต 1 และ 2 ทํางานในสวนที่ตองใชทักษะและฝมือในการทํางาน ไมวาจะเปนการเจียร การกลึง การ
ประกอบ ซึ่งตองทําออกมาไมใหผิดพลาด พนักงานฝายสวนการผลิตจึงมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดมากกวาพนักงานฝายการตลาดและขาย และพนักงานฝายบัญชี
และการเงิน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จิตตา ยุติ (2548 : บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่
มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา 
พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานบริษัท พูนทรัพยแคน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 1.4 พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดาน
ความไมลาชา ไมผิดพลาด ปริมาณงานมาก และความครบถวนสมบูรณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5-6 ป และที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป มี



 152

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชามากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวา
หรือเทากับ 2 ป และที่ทํางาน 3-4 ป พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป มปีระสิทธภิาพ
ในการปฏิบัติงานในดานความไมผิดพลาดมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอยกวาหรือเทากับ 
2 ป และที่ทํางาน 3-4 ป พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5-6 ป และที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานปริมาณงานมากมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานนอย
กวาหรือเทากับ 2 ป พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5-6 ป และที่ทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไป มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวนสมบูรณมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน
นอยกวาหรือเทากับ 2 ป และพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 5-6 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในดานความครบถวนสมบูรณมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางาน 3-4 ป ซึ่งจะเห็นไดวาพนักงาน
ที่ทํางานเปนระยะเวลามากกวาจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 4 ดานมากกวาพนักงานที่
ทํางานเปนระยะเวลานอยกวา ทั้งนี้เพราะพนักงานที่ทํางานเปนระยะเวลานานกวา ยอมมีความ
ชํานาญในงานมากกวา สงผลใหทํางานไดรวดเร็วกวา ถูกตองกวา ปริมาณงานมากกวา และมีความ
ครบถวนสมบูรณกวาพนักงานที่เขามาทํางานภายหลัง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจุฬาลักษณ ลภา
พรรณวิสุทธิ์ (2550 : บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม พบวา ระยะเวลาในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลมที่ตางกัน มีพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 1.5 พนักงานที่มีระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่ตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในทุกๆ ดานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
วรรณา ต้ังถาวรสิริกุล (2549 : บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา และ
รายไดที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
 2. ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนํา พบวา พนักงานบริษัทอินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด มีความเห็นวาผูนําเปนผูนําแบบกึ่งประชาธิปไตยกึ่งเผด็จการ ทั้งนี้อาจเปนเพราะใน
การทํางานบางสถานการณหัวหนาอาจจะตองเผด็จการ และบางสถานการณหัวหนาสามารถปลอยให
ลูกนองแสดงความคิดเห็นดวยตัวเองได หัวหนาจึงเปนทั้งผูนําแบบประชาธิปไตยและแบบเผด็จการ ซึ่ง
สอดคลองกับแนวความคิดของ ชาญชัย อาจินสมาจาร (มปป : 11) ที่กลาววาผูนําบางคนกระทําแบบ
เผด็จการในสถานการณหนึ่งและประชาธิปไตยในอีกสถานการณหนึ่ง จึงไมสามารถพูดไดวา ผูนําแบบ
ประชาธิปไตยไมใชเผด็จการ  
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 จากผลการวิจัย พบวา โดยรวมแลวปจจัยดานลักษณะผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ปจจัยดานลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความครบถวน
สมบูรณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า และ
ปจจัยดานลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่าเชนเดียวกัน 
ซึ่งสาเหตุที่มีความสัมพันธอยูในระดับตํ่าเปนไปไดวาคุณลักษณะผูนํามีลักษณะที่เปนปจจัยที่พบใน
งานที่ทําหรือที่เกิดจากงานนั้นโดยตรง  
 3. ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจ พบวา พนักงานบริษัทอินเตอรทูล เทคโนโลยี 
จํากัด มีแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามากกวาความตองการผลตอบแทน ทั้งนี้ เพราะ
ความกาวหนาในหนาที่การงานถือเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ เปนความตองการในระดับสูงสุดใน
ระดับข้ันตอนของ Alderfer ในทฤษฎีการจูงใจ ERG พนักงานจึงมีความตองการแรงจูงใจในดานความ
เจริญกาวหนามากกวาดานผลตอบแทน และจากผลการวิจัย พบวา 
 3.1 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับตํ่า กับประสิทธิภาพในดานปริมาณงานมาก ดานความครบถวนสมบูรณ และดานประหยัด
ทรัพยากร ซึ่งแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามีสวนชวยใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานใน 3 ดานนี้เพิ่มมากขึ้น 
 3.2 ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับตํ่า กับประสิทธิภาพในดานปริมาณงานมาก ดานความครบถวนสมบูรณ และดานประหยัด
ทรัพยากร ซึ่งแรงจูงใจดานความตองการผลตอบแทนมีสวนชวยใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานใน 3 ดานนี้เพิ่มมากขึ้น 
 เมื่อพิจารณาโดยรวม ทั้งปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนาและดานความ
ตองการผลตอบแทน พบวาปจจัยแรงจูงใจทั้ง 2 ดาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จิตตา 
ยุติ (2548 : บทคัดยอ) ที่ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน  บริษัท  พูนทรัพยแคน  จํากัด พบวาปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด ในระดับมาก โดยที่แรงจูงใจดาน
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ความตองการเจริญกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาแรงจูงใจดาน
ผลตอบแทน 

4. ผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม พบวา พนักงานบริษัทอินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด มีความเห็นวาสภาพแวดลอมดานสังคม มีสภาพแวดลอมอยูในระดับดีกวา
สภาพแวดลอมดานกายภาพ ทั้งนี้ เพราะสภาพแวดลอมดานกายภาพ มีสภาพแวดลอมอยูในระดับ
ปานกลาง โดยเฉพาะในเรื่องของความเงียบสงบ มีสภาพแวดลอมอยูในระดับไมดี ซึ่งเปนเพราะ
พนักงานสวนใหญทํางานในแผนกสวนการผลิตซึ่งอยูในโรงงาน ซึ่งตองมีการใชเครื่องมือเครื่องจักรใน
การผลิตชิ้นสวนตางๆ ทําใหเกิดเสียงดังมาก จึงทําใหบริษัทมีสภาพแวดลอมในดานสังคมดีกวาดาน
กายภาพ และจากผลการวิจัย พบวา  

4.1 ปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

4.2 ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม พบวา โดยรวมแลวปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า โดยสาเหตุที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในดานประหยัดทรัพยากรเพียงดานเดียว อาจเปนเพราะความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไม
คอยสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

เมื่อพิจารณาโดยรวม ทั้งปจจัยสภาพแวดลอมดานกายภาพและดานสังคม พบวาปจจัย
สภาพแวดลอมทั้ง 2 ดาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อนุสรา สรรพอุดม (2547 : บทคัดยอ) ที่
ศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ดี 
คอมพิวเตอร จํากัด พบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน และความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 5. ผลการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานบริษัทอินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด มีประสิทธิภาพในดานไมเคยปฏิบัติงานผิดพลาดมากที่สุด ทั้งนี้อาจเปนเพราะในการ
ทํางานนั้นความถูกตองเปนสิ่งสําคัญมาก พนักงานจึงใหความสําคัญกับเร่ืองความถูกตอง จึงทําใหมี
ประสิทธิภาพในดานนี้มากที่สุด 
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 6. จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด มากที่สุด คือ ปจจัยแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนา  
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด พบวา 
 1. พนักงานที่มีระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกัน โดยแตกตางในดานความไมลาชา ไมผิดพลาด ปริมาณงานมาก และความครบถวน
สมบูรณ ซึ่งจะเห็นไดวาพนักงานที่ทํางานเปนระยะเวลามากกวาจะมีประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานทัง้ 
4 ดานมากกวาพนักงานที่ทํางานเปนระยะเวลานอยกวา ฉะนั้น จึงควรใหความสําคัญกับพนักงานที่
ทํางานอยูในบริษัทนานกวา เพราะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานความไมลาชา ดานความไม
ผิดพลาด ดานปริมาณงานมาก และดานความครบถวนสมบูรณมากกวาผูที่เขามาทํางานภายหลัง 
 2. พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมของผูนําวาเปนผูนําแบบกึ่งประชาธิปไตยกึ่ง
เผด็จการ ถึงโดยรวมจะไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา มีความสัมพันธระดับตํ่ากับประสิทธิภาพในดานความครบถวนสมบูรณ และดานประหยัด
ทรัพยากร ดังนั้น จึงควรใหความสําคัญกับผูนํา และใหผูนํามีการทํากิจกรรมกับลูกนองมากขึ้น เพื่อ
เสริมสรางความสัมพันธอันดีตอกัน  
 3. ปจจัยแรงจูงใจ ถึงแมวาพนักงานจะมีแรงจูงใจดานความตองการเจริญกาวหนามากกวา
ความตองการผลตอบแทน แตแรงจูงใจทั้ง 2 ดานก็อยูในระดับมากที่สุดทั้ง 2 ดาน ซึ่งถือวาสําคัญ
เหมือนกัน ฉะนั้นจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจทั้งดานความตองการเจริญกาวหนาและ
ความตองการผลตอบแทน 
 4. ผลการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจทั้งดานความตองการเจริญกาวหนา และดานความตองการ
ผลตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอรทูล 
เทคโนโลยี จํากัด ฉะนั้น ทางผูบริหารหรือหัวหนางาน หากมีการใหการจูงใจแกพนักงานทั้งสองดาน
เพิ่มข้ึน ก็จะสงผลใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มมากขึ้น  
 5. พนักงานมีความเห็นวาสภาพแวดลอมดานสังคม มีสภาพแวดลอมอยูในระดับดีกวา
สภาพแวดลอมดานกายภาพ โดยเฉพาะสภาพแวดลอมดานกายภาพในดานสถานที่ทํางานมีความ
เงียบสงบนั้น มีสภาพแวดลอมในที่ทํางานอยูในระดับไมดี ซึ่งผูบริหารควรใหความสําคัญกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน เพราะทุกคนยอมตองการอยูในสิ่งแวดลอมที่ดี จึงควรมีการปรับปรุง
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สภาพแวดลอมในเรื่องของเสียงดังรบกวนใหมีเสียงดังนอยลง เพื่อใหสถานที่ทํางานมีความเงียบสงบ 
พนักงานจะไดมีสมาธิในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
 6. ผลการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมดานสังคม ถึงโดยรวมจะไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธระดับตํ่ากับ
ประสิทธิภาพในดานประหยัดทรัพยากร จึงควรมีการจัดใหมีกิจกรรมระหวางเพื่อนรวมงานมากขึ้น เชน 
กีฬาสีของบริษัท เปนตน เพื่อสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 
 สําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาปจจัยอื่นเพิ่ม ที่คาดวานาจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด เชน ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร เปนตน 
 2. ควรศึกษาถึงตัวแปรตามอื่นๆ เชน ความพึงพอใจในการทํางาน ความจงรักภักดีตอองคกร 
เปนตน ที่คาดวานาจะเปนประโยชนตอการบริหารงานของบริษัท 
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แบบสอบถามเพื่อใชในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

คําชี้แจง 
 

 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําเพื่อ การศึกษาวิจัยในสาขาการจัดการ บัณฑิตวิทยาลยั มหาวทิยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เร่ือง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด 

ซึ่งแบบสอบถามชุดนี้ใชสําหรับการศึกษาวิจัยเทานั้น ดังนั้นคําตอบของทานจะไดรับการรักษา
ไวเปนความลับดวยจรรยาบรรณของผูวิจัยและขอรับรองวาจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวทานหรือหนาที่
การงานของทาน 

กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  คําตอบที่ทานกําลังจะตอบตอขอคําถามใน
แบบสอบถามฉบับนี้นั้น ไมมีถูกหรือผิดแตข้ึนอยูกับทัศนคติของแตละทานเปนสําคัญ ดังนั้นกรุณาตอบ
อยางมีอิสระตามความคิดเห็นหรือประสบการณของทาน 

 
แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 5 สวน 
 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะของผูนํา 

 สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยดานแรงจงูใจ 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยดานสภาพแวดลอม 
 สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณอยางยิง่ ทีท่านใหความรวมมอืในการตอบแบบสอบถามชดุนี้ 



 

แบบสอบถาม 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคล    
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงหนาขอความที่ตรงกับตัวทาน   
        
1.  เพศ        
1.1    ชาย    1.2    หญงิ   
        
2.  อาย ุ        
2.1    18 - 26 ป   2.2    27 - 35 ป   
2.3    36 - 44 ป   2.4    45 ป ข้ึนไป   
        
3. ระดับการศึกษา       
3.1    มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. หรือตํ่ากวา    
3.2    ปวส. หรือ อนุปริญญาตรี  3.3    ปริญญาตร ีหรือสูงกวาปริญญาตรี  
        
4. แผนกฝายงานในบริษัท      
4.1    ฝายทรัพยากรมนษุย   4.2    ฝายการตลาดและขาย    
4.3    ฝายจัดซื้อและจัดจาง   4.4    ฝายบัญชีและการเงิน    
4.5    ฝายสวนการผลิต 1  (แผนกเจยีรกลม , แผนกเจียรแผนใหญ , แผนกเจยีรรูปราง , แผนกเอ็มซี) 
4.6    ฝายสวนการผลิต 2  (แผนกพั้นชดาย , แผนกกลึง , แผนกประกอบ)     
        
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน      
5.1    ตํ่ากวาหรือเทากับ 8,000 บาท 5.2    8,001 - 12,000 บาท   
5.3    12,001 - 16,000 บาท  5.4    มากกวา 16,000 บาทขึน้ไป   
        
6. ระยะเวลาที่ทาํงาน       
6.1    นอยกวาหรือเทากบั 2 ป  6.2    3 - 4 ป   
6.3    5 - 6 ป   6.4    มากกวา 6 ป ข้ึนไป   



 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับปจจัยดานลักษณะของผูนํา   
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 
           

ลักษณะผูนําของหัวหนางาน ลักษณะของหัวหนางานทีพ่บเห็น 
        เปนประจาํ บอยครั้ง บางครั้ง นานๆครั้ง ไมเคย 
1. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวม         
ในการตัดสินใจ               
2. หัวหนางานของทานขอความคิดเหน็            
และขอเสนอแนะจากทานกอนการตัดสินใจ           
3. หัวหนางานใหความสําคญักับคําแนะนาํ           
ตางๆ ของทานกอนการตัดสินใจ             
4. หัวหนางานปลอยใหทานมีอิสระเสรีใน           
การทาํงานอยางเต็มที ่               
5. หัวหนางานของทานยอมรบัฟงความ           
คิดเห็นของทานเกีย่วกับงานที่ปฏิบัติ           
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         



 

สวนที่ 3 แบบสอบถามวดัความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานแรงจงูใจ   
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ดเพียงชองเดียว 
        

  ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในดานตางๆ เห็นดวย เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 

        อยางยิ่ง       อยางยิ่ง 
ความตองการเจริญกาวหนา           

1. ทานยินดทีุมเทความรูความสามารถ         
ของทาน เพื่อใหมีความกาวหนาใน
หนาทีก่ารงาน         
2. ทานยินดีจะไดรับการมอบหมายงาน           
ซึ่งยากและทาทายความสามารถ             

ความตองการผลตอบแทน           
1. ทานพยายามปรับปรุงการทํางานให           
ดีข้ึนเสมอ เพือ่ใหไดรับผลตอบแทนที่
สูงขึ้น         
2. ทานคิดวาเมื่อทานมีผลการปฏิบัติ           
งานที่ดีข้ึน ทานจะไดรับการขึ้นเงนิเดือน         
อยางเหมาะสม                 
3. ทานคิดวาเงินโบนัสที่ไดรับ เกิดจาก           
ความทุมเทในการปฏิบัติงานของทาน         
และเพื่อนรวมงาน                 
         
         
         
         
         
         



 

สวนที่ 4 แบบสอบถามวดัความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอม   
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความเปนจริงมากที่สุดเพียงชองเดียว 
         

สภาพแวดลอมในดานตางๆ ระดับความเปนจริง 
        มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

สภาพแวดลอมดานกายภาพ           
1. สถานที่ทาํงานของทานมแีสงสวางที ่         
เหมาะสม                 
2. สถานที่ทาํงานของทานมอุีณหภูมิพอเหมาะ           
ไมรอนหรือเยน็จนเกินไป             
3. สถานที่ทาํงานของทานมีเสียงดังรบกวน           
สมาธิในการทาํงาน *               
4. สถานที่ทาํงานมีความสัน่สะเทือน            
ที่รุนแรงเกินไป *               

สภาพแวดลอมดานสังคม           
1. ทานไดรับความรวมมือในการทาํงานเปน         
อยางดีจากเพือ่นรวมงาน             
2. เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือในดานการ           
ทํางาน มีการใหคําแนะนาํเมือ่ทานไมเขาใจ           
3. เพื่อนรวมงานของทานทาํงานรวมกนัดวย           
ความสามัคคี               
4. ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับ           
เพื่อนรวมงานไดอยางเต็มที ่             
         
         
         
         
         



 

สวนที่ 5 แบบสอบถามเกีย่วกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน    
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความเปนจริงมากที่สุดเพียงชองเดียว 
         

ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน ระดับความเปนจริง 
        มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
1. ทานเคยปฏิบัติงานเสร็จลาชากวาเวลาที ่           
กําหนดบอยครั้ง *               
2. ทานเคยปฏิบัติงานผิดพลาดหรือผลิตของ          
เสียบอยครั้ง*               
3. ทานสามารถปฏิบัติงานไดในปริมาณ           
มากกวาผูอ่ืนที่ทาํงานประเภทเดียวกนัเสมอ           
4. ทานสามารถปฏิบัติงานเสร็จครบถวน           
สมบูรณตามทีไ่ดรับมอบหมายทกุครั้ง           
5. ทานใชทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน           
อยางประหยัดและคุมคามากที่สุด           

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

หนงัสือขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญ 
รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

รายชื่อ     ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
1. รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา         ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตร         

บริหารธุรกิจ ภาควิชาบริหารธุรกิจ  
                                                                        คณะสังคมศาสตร  
                                                                        มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยประจาํบัณฑิตวทิยาลัย 
 มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนดสิุต 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

หนงัสือขอความรวมมือเพื่อการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล    นางสาวนิภาพร  นักจะเข 
วันเดือนปเกิด    วันที่ 5 ธันวาคม 2525 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   69/206 หมูบานมัณฑนา-พระราม 2 
     ถนนพระราม 2 ซอย 28 แขวงจอมทอง 
     เขตจอมทอง กรุงเทพฯ 10150  
ประวัติการศึกษา    
 พ.ศ.2547   ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาการพัฒนาชุมชนเมือง  
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ.2551   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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