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 การวิจัยเร่ือง “การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมการใชบริการสื่อสังคมออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และ
พฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดกลุมตัวอยางเปนกลุม
คนวัยทํางานที่มีอายุระหวาง 15-55 ป ขึ้นไป ทั้งเพศชายและเพศหญิงที่ทํางานอยูในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน ขอมูลที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร สถิติที่ใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาที คา
ความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน 
 
ผลการวิจัยพบวา 

1. พฤติกรรมการใชบริการสื่อสังคมออนไลนพบวาผูใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน
ของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 25 - 34 ปมีสถานภาพ
โสด การศึกษาระดับปริญญาตรี มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ (ตําแหนง
ที่ไมมีลูกนอง) และสวนใหญมีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาท มีการใชบริการคนละ2 บัญชี และ
เครือขายที่เขาใชงานบอยที่สุดคือ เฟซบุค โดยสวนใหญเขาใชบริการเพื่อคนหาเพื่อนใหมและสื่อสาร
กับเพ่ือนปจจุบัน โดยใชบริการผานชองทาง โทรศัพทมือถือพีดีเอและสมารทโฟน มากที่สุด โดย
ชวงเวลาที่เขาใชบริการไมแนนอน ขึ้นอยู กับเวลาวาง ความถี่ของระยะเวลาที่ใชงานใน 1 วัน ใช
บริการไมเกิน 3 ชั่วโมงตอวัน 

2. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
และดานความตองการใฝสมาคม อยูในระดับมากที่สุด ตามลําดับ และดานความตองการใฝอํานาจ 
อยูในระดับมาก  

3. พฤติกรรมการใชบริการเครือขายสังคมออนไลน โดยรวมผูตอบแบบสอบถามมี
พฤติกรรมการทํางานในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
พฤติกรรมการทํางานในระดับมากที่สุด ในดานความสามารถในการปฏิบัติงานและความสามารถใน
พฤติกรรมเชิงสรางสรรค ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากใน
ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา 



4. คนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานครที่มี เพศ อายุ การศึกษา รายได แตกตางกันมีการ
แสดงพฤติกรรมการเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สวนอาชีพแตกตางกัน มีการแสดงพฤติกรรมการเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยภาพรวม พบวาการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ในทิศทางเดียวกันระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 The purpose of this research is to study the relationship between the use of social 
network services, achievement motivations and working behavior of working age officers in 
Bangkok Metropolis.  Subjects  of this study included  400 male and female officers in 
Bangkok Metropolis with age range from 15 to above 55 years old.  Questionaires were 
used as instruments for data collection. The data was analyzed by  using various statistical 
analysis methods including percentage, average, standard deviation, t-test, F-test and 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient. 

The results are as follows: 
1. The results of social networks using behavior  by working age officers in 

Bangkok Metropolis show that the majority of users  are female, aged range from 25 to 34 

years old. Most of them are single and earned bachelor’s degree.   They work  as officers 

in the private companies with no corporate title and their average incomes are THB 20,000 

to 29,999 per month.  Most of them own 2 social network accounts and facebook is the 

most popular social network accounts that they get access the most.  Their main purpose of 

using social network services is to find  new friends and to get in touch with their current 

friends. These social network services can be most accessible  through  mobile devices, 

smart phones and PDA.  The access time to these social network services is not 

consistant, mostly depend upon   free time during work period.  The frequency of access 

time usually do not exceed 3 hours per day. 

2. The Achievement motivations shows that the overall achievement motivations is 

in the highest level. When considering  by each category, the results show that the subjects 

have the highest level of achievement motivation in achievement motives and affiliation  

motives respectively while they have high level of achievement motivation in the  power 

motives. 



3. The Social networks using  behavior shows that the overall working behavior is 

at high level.  When considering  by each category, the results show that the highest level 

of working behavior in task performance ability and creative ability respectively.  The 

subjects also found to have high level in working behavior in selection and maintenance 

ability. 

4. The differences in gender, age, educational level and income have different in 

social network using behavior with statistical significance level of 0.05. The difference in 

occupation has difference in the social network using behavior with statistical significance 

level of 0.01. 

Overall results illustrate that social network services are associated with the 
achievement motivations in the same direction at low level with statistical significance level 
of 0.01. Moreover, the achievement motivations are associated with working behavior in the 
same direction at moderate level with statistical significance level of 0.01. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
  
 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหจากรองศาสตราจารยดร.ณักษ กุลิสร
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธรวมทั้งรศ. สุพาดา สิริกุตตา และอาจารยดร.วรินทรา ศิริสุทธิกุล ที่ได
เสียสละเวลาใหคําปรึกษาดานวิชาการตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัยตลอดจนการใหขอแนะนําแกไข
ขอบกพรองซึ่งทําใหสารนิพนธฉบับน้ีเสร็จสมบูรณผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยดวยความ
เคารพอยางสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทานที่ไดประสิทธิประสาทวิชาความรู
ที่มีคาอันเปนประโยชนและใหความชวยเหลือจนเปนประสบการณที่ดีแกผูวิจัย 
 ผูวิจัยขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจคณะสังคมศาสตรและบัณฑิตวิทยาลัย 
ทุกทานที่อํานวยความสะดวก และใหคําแนะนําที่ดีตลอดมา 
 ทายสุดนี้คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับน้ีผูวิจัยขอนอมบูชาคุณ
บิดามารดาและบูรพคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาอบรมสั่งสอนขาพเจาจนกระทั่ง
ประสบผลสําเร็จในวันน้ี ผูวิจัยขอมอบสารนิพนธ และความสําเร็จที่ผานความเพียรพยายาม และ
ความตั้งใจจริงนี้ใหแดบิดา มารดาของขาพเจาเพื่อทดแทนพระคุณของทาน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 เครือขายสังคมออนไลน (Social Network) คือ ชองทางการสื่อสารหนึ่ง โดยผานอินเตอรเน็ต 
สิ่งที่สื่อสารกันอาจเปนการแบงปนขอมูลขาวสาร ประสบการณหรือความคิดเห็นตอเรื่องราวตางๆ 
ซึ่งอาจสงเปนขอความ รูปภาพ เสียง คลิปวีดิโอก็ได สังคมการสื่อสารเหลานี้ นอกจาก Facebook 
แลวยังมี Twitter, Hi5 เปนตน Twitter ใชสื่อสารดวยขอความสั้นๆ เพ่ือบอกสิ่งที่ตนเองคิดหรือทําใน
แตละชวงเวลาและจะมีผูเฝาติดตามไป เร่ือยๆ Facebook และ Hi5 ใชในการนําเสนอตนเองใหเปน
ที่ รู จั กในสั งคมออนไลน  ในการสํ ารวจการคัดเลื อกพนักงานของผู จั ดการในปที่ ผ านมา 
CaseerBuilder.com รายงานวาป 2010 บริษัทตางๆในสหรัฐอเมริกาใช เครือขายสังคมออนไลน        
ในการตรวจสอบ "วาที่ลูกจาง" ถึง 45% ซึ่งเพิ่มจาก 22% ในป 2009 และจากผูจัดการ 2,600 คน         
ไดพบวาโดยใช  เครือขายสังคมออนไลนไดขอมูลที่ปฏิเสธการจาง  "วาที่พนักงาน"  ถึง                    
(ที่มา: CaseerBuilder.com) 
  เครือขายสังคมออนไลนกับการทํางานในประเทศไทย แมวาในประเทศไทยยังไมมีเร่ือง
เชนน้ี แมเหตุการณจะไมเหมือนกัน สิ่งแวดลอมตางกัน กฎหมายคนละฉบับ แตจากที่เราอยูในยุค
โลกาภิวัตน เราตองเตรียมตัวใหพรอม โดยการใหความรูและการศึกษาแก พนักงานของเราในเรื่อง
การใชบริการเครือขายสังคมออนไลน ในการสงเสริมสรางสรรคชื่อเสียงบริษัทและใชอยางมีสติ 
เร่ืองราวตางๆที่ไมดีจะถูกหลีกเลี่ยงไดไหม ถาหัวหนาเปดโอกาสรับขอมูลยอนหลัง (feed back) 
อยางสม่ําเสมอ จะเปนการดีไหม ยิ่งถาบริษัทมีที่ใหพนักงานไดระบายความรูสึกและขอกังวลให
ผูบริหารได รับทราบในกรณีที่พวกเขามีความรูสึกกดดัน เปนตน ทุกอยางยอมมีสองดานเสมอ ไมเวน
แมแต เครือขายสังคมออนไลน ซึ่งเปนเสมือนกระจกอีกบานหนึ่ง ที่สะทอนตัวตนของผูใชบริการ หาก
ผูใชบริการคิด และทําสิ่งที่ถูกตอง อีกทั้งมีสติอยูเสมอ กระจกบานนี้ จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหคุณ
ประสบความสําเร็จไดในอนาคต 
 ดวยเหตุผลและความสําคัญดังกลาว จึงเปนเหตุจูงใจใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาถึงการใช
บริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางาน
ของคนวัยทํางานวามีความสัมพันธกันหรือไม อยางไร โดยผูวิจัยเลือกที่จะทําการศึกษาประชากรวัย
ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากเปนเมืองใหญประชากรวัยทํางานมีความทันสมัย รับกับ
เทคโนโลยีตางๆ ไดดีกวาเมืองตามชนบท โดยผลการวิจัยจะสะทอนใหเห็นถึงสภาพความเปนจริงใน
เร่ืองที่จะศึกษา เพ่ือที่ผลของการศึกษาวิจัยจะไดนํามาใชเปนขอมูลพ้ืนฐานใหผูบริหารใชในการ
พัฒนาและ เพ่ือปรับปรุงแกไขระบบการบริหารงานองคกร อันจะกอใหเกิดประโยชนและ
ประสิทธิภาพตอไปในอนาคต 
 
 



2 

ความมุงหมายของการวิจัย  
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายไวดังนี้  
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานของคนวัยทํางานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน กับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ในการทํางานของคนวัยทํางาน 
 3. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤตกิรรมในการทํางานของ
คนวัยทํางาน 
 
ความสําคญัของการวิจัย  
 ผลของการศกึษาคนควาวจัิยครั้งนี้ กอใหเกิดประโยชนดังนี้ คือ เพ่ือจะไดนําผลการวิจัยมา
ใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการนําเสนอใหผูบริหารทราบ และอาจเปนขอมูลใหผูบริหารไดศึกษา เพ่ือใช
เปนแนวทางในการจัดการนโยบายขององคกร วางแผนบริหารและพัฒนาพนักงานให สอดคลองกับ
ระบบการทํางาน พรอมทั้งหาแนวทางปองกัน แกไข เพ่ือที่จะทําใหบุคลากรในองคกรเกิดพฤตกิรรม
ที่ดีในการทํางาน และใชความสามารถไดเต็มที่ ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผล 
อันจะเปนผลดีตอองคกร ลูกคา สังคม และประเทศชาต ิ
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้ 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและวิจัยครั้งนี้ คือคนวัยทํางานที่ใชบริการสื่อเครือขายสังคม
ออนไลน ในเขตกรุงเทพมหานครโดยไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือคนวัยทํางานที่ใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน 
เน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังน้ันจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรสําหรับกรณี
ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน (Level of Confidence) ที่ 95% และ
ยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% (ศิริวรรณ; และคณะ. 2548: 193-194) ได
จํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 385 คน และเพิ่มกลุมตัวอยาง เทากับ 15 คน ดังน้ันขนาดของกลุม
ตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 400 คน  
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 วิธีการสุมตัวอยางใชวธิีการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปนซึ่งใชการสุมตวัอยาง
ตามลําดับขั้นดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวธิีการสุมตวัอยางแบบงาย (Simple random sampling) 
 ข้ันตอนที่ 2 เลือกจํานวนกลุมตัวอยางดวยการกําหนดโควตา (Quota sampling) 
 ข้ันตอนที่ 3 เลือกกลุมตวัอยางเพ่ือตอบแบบสอบถามในเขตที่สุมจับสลากได โดยวิธีการ
สุมแบบสะดวก (Convenience sampling) 
 โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตวัอยางที่ระบุไว
ขางตน 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงเปนดังนี้ 

1.1 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

1.1.1 เพศ 
      ชาย 
       หญิง 
  1.1.2 อายุ 

          15 – 24 ป   
       25 – 34 ป 
       35 – 44 ป 
       45 – 54 ป 
       สูงกวา 55 ปขึ้นไป 

  1.1.3 สถานภาพ 
       โสด 
       สมรส/อยูดวยกัน 
       หยา/หมาย/แยกกันอยู 
  1.1.4 ระดับการศึกษาสูงสดุ 
       ต่ํากวาปริญญาตรี 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวาปริญญาตรี 
  1.1.5 อาชีพ 
        ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 
        พนักงานบริษัทเอกชน 
       ประกอบธุรกิจสวนตวั 
       อ่ืนๆโปรดระบ_ุ______________ 
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  1.1.6 ระดับตาํแหนงงาน 
       ระดับปฏิบัติการ 
       ผูบริหารระดับตน 
       ผูบริหารระดับกลาง 
       ผูบริหารระดับสูง 
       อ่ืนๆโปรดระบ_ุ______________ 
  1.1.7 ระดับรายไดตอเดือน 

      10,000 – 19,999 บาท 
      20,000 – 29,999 บาท 
      30,000 – 39,999 บาท 
      40,000 – 49,999 บาท 

       มากกวา 50,000 บาท ขึ้นไป 
 

1.2 การใชบริการสื่อเครือขายสงัคมออนไลน 
 2. ตัวแปรตาม 

  2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
      2.1.1 ดานความตองการความสําเร็จ 
      2.1.2 ดานความตองการความสัมพันธ 
              2.1.3 ดานความตองการอํานาจ 
  2.2 พฤติกรรมในการทํางาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะตวัของคนวัยทํางานใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ ตําแหนงงาน และรายได
เฉลี่ยตอเดือน ดังรายละเอียดตอไปน้ี  
 1.1 เพศ หมายถึง เพศชายหรือเพศหญิงของตัวผูตอบแบบสอบถาม 
 1.2 อายุ หมายถึง อายุปเต็มของตวัผูตอบแบบสอบถาม นับตั้งแตปที่เกิดจนถึงปที่
ตอบแบบสอบถาม และในกรณีที่เศษของอายุเกนิ 6 เดือนใหคิดเปน 1 ป  
 1.3 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพของตัวผูตอบแบบสอบถามในปจจุบัน ไดแก โสด, 
สมรส/อยูรวมกัน, หยา/หมาย/แยกกันอยู  
 1.4 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาที่สําเร็จขั้นสูงสุด ของตัวผูตอบ
แบบสอบถามในปที่ตอบแบบสอบถาม  
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 1.5 อาชีพ หมายถึง อาชีพที่ตวัผูตอบแบบสอบถามกําลังทําอยูในขณะที่ตอบ
แบบสอบถาม 
 1.6 ระดับตําแหนงงาน หมายถึง ระดับขั้นของตําแหนงงานปจจุบันที่ไดรับจากการ
ทํางานในองคกร  
 1.7 รายไดตอเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับในแตละเดือนโดยรวม เงินเดือนและ
เงินพิเศษ ขณะที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร  
 2. การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน หมายถึง พฤติกรรม กริยาอาการที่
แสดงออกหรือปฏิกิริยาโตตอบ เม่ือเผชิญกับสื่อเครือขายสังคมออนไลน ซึ่งอยูในรูปแบบของ
เว็บไซตสําหรับผูใชงานทางอินเทอรเน็ต เขียนและอธิบายความสนใจ กิจกรรมที่ไดทํา ซึ่งจะ 
เชื่อมโยงกับความสนใจและกิจกรรมของผูอ่ืน ในบริการเครือขายสังคมมักจะประกอบไปดวย การ
แช็ต สงขอความ สงอีเมล วิดีโอ เพลง อัปโหลดรูป บล็อก การทํางานคือ คอมพิวเตอรเก็บขอมูล
พวกนี้ไวในรูปฐานขอมูล sql สวน video หรือ รูปภาพ อาจเก็บเปน ไฟลก็ได ซึ่งในงานวิจัยนี้จะเปน
การศึกษาในเรื่องของ วัตถุประสงคหลัก ชองทาง ชวงเวลา จํานวนชั่วโมง จํานวนครั้งตอวันที่เขาใช
บริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน 
 3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวกระตุน หรือผลักดันใหบุคคล ทุมเท
แรงกาย แรงใจ และ แสดงความสามารถอยางเต็มที่ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร
ตามแตละองคกรที่ไดตั้งไว เชน ประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน มีผลกําไรตอเน่ือง เปนตน   
 4. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานในหนาที่ในเร่ืองที่
รับผิดชอบ และเกี่ยวของกับผูปฏิบัติ เกี่ยวของกับสถานการณการทํางาน เกี่ยวของกับกระบวนการ
ทํางาน คือ การใหบริการ ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ ความซื่อสัตย การพัฒนาตนเอง 
ความสามารถในการวิเคราะหการแสดงความคิดเห็นการทํางานเปนทีม การแกปญหาและความกลา
ในการตัดสินใจ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



6 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่อง การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธ
กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร
ประกอบดวย ตัวแปรที่ทําการวิจัย คือ ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) และตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) ดังนี้ 

  
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)              ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
 

 
 

 
 
 

การใชบริการสื่อ 
เครือขายสังคมออนไลน 

ลักษณะสวนบุคคล  
- เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพ 
- ระดับการศกึษา  
- อาชีพ  
- ระดับตําแหนงงาน 
- รายได 

 
พฤติกรรมในการทํางาน 

 
 
 
 
 

แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ในการทํางาน    
ของคนวัยทาํงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย  
 1. คนวัยทํางานที่มีลักษณะสวนบุคคลอันประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ ระดับตําแหนงงาน รายได แตกตางกันมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานแตกตางกัน 
 2. การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการ
ทํางาน 
 3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัย เร่ืองการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ครั้งน้ี ผูวิจัย
ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการดําเนินการศึกษา 
ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบริโภค 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใชบริการสื่อ  
 6. ประวัติและความเปนมาของเครือขายสังคมออนไลน 
 7. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีดานลักษณะทางประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทาง
ประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะประชากรศาสตร (พรทิพย วรกิจโภคาทร. 2529: 
312-315) คือ  
 1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะบางอยางของเพศชายและเพศหญิงที่
ตางกันสงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงแตกตางกัน เชน การวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศน
ของเด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุน
หญิงสนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการ
สื่อสารและรับสื่อไมตางกัน 
 2. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟงหรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยน
พฤติกรรมนั้นมีความยากงายแตกตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและ
เปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งมากขึ้น  
 3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การสื่อสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมี
พฤติกรรมการสื่อสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ 
และมักเปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 
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4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤตกิรรมของบุคคล 
โดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจน้ันมีอิทธพิลตอทศันคติและ
พฤติกรรมของคน  

การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร (Demographic) ประกอบดวย อายุ 
เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครวั รายได อาชีพ การศึกษา ลักษณะดานประชากรศาสตร
เปนลักษณะทีส่ําคัญ และ สถิติทีว่ัดไดของประชากรและชวยในการกาํหนดตลาดเปาหมาย ในขณะ
ที่ ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธบิายถึง ความคิดความรูสึกของกลุมเปาหมาย
เทานั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมายรวมทั้ง
งายตอการวัดมากกวาตวัแปรอ่ืน โดยตัวแปรดานประชากรศาสตรที่สําคัญ (ศิรวิรรณ เสรีรัตน. 
2539: 41) มีดังนี้  

1) อายุ (Age) เน่ืองจากผลิตภัณฑจะสามารถตอบสนองความตองการของกลุมผูบริโภคที่
มีอายุแตกตางกัน โดยนักการตลาดจะสามารถใชประโยชนจากอายุเปนตัวแบงสวนตลาดได 

2) เพศ (Sex) เปนตัวแปรทีส่ําคัญเชนกัน โดยสตรีจะเปนเปาหมาย และเปนผูบริโภคที่มี
อํานาจในการซื้อสูง ไมวาจะเปนสินคาประเภทใดก็ตาม เชน สินคาสาํหรับผูชาย หรือเด็ก ก็มักจะ
สังเกตไดวาผูที่ตัดสินใจซื้อมักเปนสตรีมากกวาเพศอืน่ 

3) ลักษณะครอบครัว (Marital Status) เปนเปาหมายที่สําคัญของนกัการตลาด โดยจะให
ความสนใจกบัจํานวน และลักษณะของบุคคลในครัวเรอืนที่ใชสินคาใดสินคาหนึ่ง เพ่ือใชในการ
พัฒนากลยุทธการตลาดใหเหมาะสมกับผูบริโภคกลุมนี้ 

4) รายได การศึกษา และอาชีพ (Income Education and Occupation) ซึ่งนับเปนตัวแปร
ที่สําคัญในการกําหนดสวนของตลาด โดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผูบริโภคที่มีความร่ํารวย มี
อํานาจซื้อสูง แตคนที่มีรายไดปานกลางถึงต่ํา จะเปนตลาดที่มีขนาดใหญ ซึ่งอาจมีความสามารถใน
การซื้อก็ได อาจทําใหเกิดการสูญเสียลูกคาในกลุมนี้ไปได และปจจัยดานรูปแบบการดํารงชีวิต 
รสนิยม คานิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ ก็อาจเปนเกณฑในการตัดสินใจที่สําคัญไดนอกเหนือจาก
ปจจัยดานรายไดเพียงอยางเดียว และในดานของการศึกษา อาชีพ และรายได จะมีแนวโนม
ความสัมพันธอยางใกลชิดในเชิงเหตุและผล เชน บุคคลที่มีการศึกษาต่ํา โอกาสที่จะหางานระดับสูง
ยาก จึงทําใหมีรายไดต่ํา เปนตน 
 
2. ความหมาย แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 ความหมายของแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) ตามพจนานุกรม การจัดการ ( Dictionary of 
Management ) ของทอส และ คารโรลล ( Tois; & Carroll 1982: 387 ) หมายถึง แรงจูงใจที่เปน
แรงขับใหบคุคลพยายามทีจ่ะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ 
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(Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว บคุคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิจ์ะไมทํางานเพราะหวังรางวัล 
แตทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคทีต่ัง้ไว  
 แมคเค็ลแลนด (David McClelland. 1940) ไดใหความหมายของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
(Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยพยายาม
แขงขันกับเกณฑมาตรฐานอันดีเลิศจะมีความรูสึกเปนทุกขกังวลใจไมสบายใจเมื่อประสบความ
ลมเหลวหรืออุปสรรค 
 ผลกระทบตอแรงจูงใจ แรงจูงใจไมใชสิ่งที่มองเห็นไดแตอนุมานได ทําอยางไรเราจึงจะ
สามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานใหมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น เพ่ือที่จะนําไปสูการไดมาซึ่ง
ผลงานที่ดี อาจกลาวไดวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง กระบวนการจูงใจที่มีตอการทํางาน 
ประกอบดวยปจจัย 3 อยาง โดยแตละปจจัยมีความสัมพันธกันอยางสูงกับองคการและบุคคล ไดแก 

• ทิศทาง (Direction) เปนการกําหนดวิธีในการปฏิบัตเิพ่ือบรรลุสิ่งทีมุ่งหวัง องคการ
ตองการลูกจางที่สามารถบังคับตวัเองใหทาํงานดวยความรับผิดชอบในขณะเดียวกนั ลูกจางตองการ
งานที่สรางแรงบันดาลใจและไดรับความไววางใจ 

• ความกระตือรือรน (Intensity) แสดงถึงระดับของความทุมเทในการพยายามทําให
เราไปถึงเปาหมาย องคการตองการลูกจางที่แสดงใหเห็นถึงแรงผลักดันในการทํางาน สามารถ
ทํางานไดโดยไมตองมีคนชี้แนะ ในขณะเดียวกัน ลูกจางก็หวังวาจะไดรับมอบหมายงานที่นาสนใจ 

• ความทนทาน (Duration) ทนที่จะรักษาพลังงานไวจนผานชวงเวลาไปได องคการ
ตองการลูกจางที่ทํางานผานชวงเวลาที่ดีและแยได ในขณะเดียวกัน ลูกจางตองการงานที่สามารถทํา
เปนเวลานาน ๆ ได 
 

พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
 ไดมีการรวบรวมลักษณะของผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวโดยบุคคลจากศาสตรสาขาตาง ๆ 
ดังเชน เฮอรแมน (Herman. 1970: 53) ไดรวบรวมลักษณะของผูที่มีแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ไว 10 ประการ 
ดังนี้ 
 1. บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูง 
 2. ตองเปนผูมีความหวังอยางมากกวาตนเองจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทํานั้นจะ     
ขึ้นอยูกับโอกาสก็ตาม 
 3. มีความพยายามไปที่จะมุงสูสถานะทีสู่งขึ้นไปเปนลําดับ 
 4. มีความอดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน 
 5. ถึงแมงานที่ทําถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวนจะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ 
 6. รูสึกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตาง ๆ เกิดขึน้อยางรวดเร็ว 
 7. คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน 
 8. มีความคิดพิจารณาเลือกเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก 
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 9. ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น 
 10. พยายามปฏิบัตสิิ่งตาง ๆ ของตนเองใหดีเสมอ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงานไมพบ
โดยตรง แตจากบทความของ ธงชัย สันติวงษ (2531: 54) ที่วา โดยทั่วไปแลวมนุษยไมไดทํางาน
อยางเต็มความสามารถเสมอไป การจูงใจเพ่ือใหปฏิบัติงานเต็มความสามารถเปนปจจัย   
 แรงจงูใจพื้นฐานของบุคคล 
 แรงจูงใจพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ ของแมคเค็ลแลนด (David McClelland. 1940) 
ไดแก 
 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motiv) คือ ความปรารถนาที่จะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงให
สําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับเกณฑมาตรฐานอันดีเลิศ จะมีความรูสึกเปนทุกขกังวล
ใจ ไมสบายใจเมื่อประสบความลมเหลวหรืออุปสรรค 
 2. แรงจูงใจใฝสมาคม (Affiliation Motive) คือ ความปรารถนาที่จะเปนที่ยอมรับของคนอื่น 
ตองการเปนที่นิยมชมชอบของคนอื่น ตองการมีเกียรติยศชื่อเสียงในสังคม สิ่งเหลานี้เปนแรงจูงใจที่
จะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ 
 3. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) คือ ความปรารถนาที่จะไดมาซึ่งอิทธิพลเหนือกวา
คนอ่ืนในสังคม ผูที่มีความจูงใจใฝอํานาจสูงจะเปนผูที่พยายามควบคุมสิ่งตาง ๆ เพ่ือใหตนเองบรรลุ
ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองคกร 
 แมคเค็ลแลนด เนนในเรื่องของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจในดานอ่ืนๆ เพราะเขา
เห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสําคัญมากที่สุดในความสําเร็จของคนเรา 
 สวนทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของเมอรเรย (จรูญ ทองถาวร. 2530: 64; อางอิงจากมอรเรย) 
เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกันไดรวบรวมความตองการทางจิตของมนุษยไวมากมายหลายชนิดและใน
จํานวนนี้มีความตองการผลสัมฤทธิ์วาเปนความตองการทางจิตที่มีอยูในมนุษยทุกคนเพราะมนุษย
เปนผูที่มีความตองการ มีความสามารถ มีพลังจิต (Will Power) ที่จะเอาชนะอุปสรรค มุงม่ันที่จะทํา
สิ่งที่ยากใหประสบความสําเร็จ 
 ทฤษฎีของกิลฟอรด (Guilford. 1968: 39) กลาวถึงลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิว์า
ประกอบดวย 
 1. ความทะเยอทะยานทั่ว ๆ ไป คือ ปรารถนาที่จะทํากิจการนั้นใหสําเร็จ 
 2. มีความเพียรพยายาม ไดแก ความอดทนมีมานะที่จะทํางานใหเปนผลสําเร็จ 
 3. มีความเต็มใจที่จะลําบากแมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงม่ันที่จะทําใหสําเร็จดวยดี 
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Individual 
Effort 

Individual 
Goals 

 ทฤษฎีแอคคินสัน (Atkinsion. 1966: 51) ไดอธิบายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา เปนแรงผลักดัน
ที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคลรูตัววาการกระทําของตนจะตองไดรับการประเมินผลจากตัวเองหรือบุคคลอื่นโดย
เทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ผลจากการประเมินอาจเปนที่พอใจเม่ือกระทําจนเสร็จ หรือไมนา
พอใจเม่ือกระทําไมสําเร็จก็ได 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิต์องคํานึงถึงประเด็นตาง ๆ 3 ประเด็น คือ 
 1. การจูงใจที่จะบรรลุความสําเร็จ (Motive to Achieve Success) บุคคลแตละคนมี
แรงจูงใจทีจะไปสูความสําเร็จรวมทั้งจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลวแตกตางกันขึ้นอยูกับ
ประสบการณเดิมของแตละบุคคลถาเขาประสบความสําเร็จเขาจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวา
บุคคลที่เคยประสบความลมเหลวมากอน ซึ่งจะมีแรงจูงในใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 2. การมีโอกาสของความสําเร็จ (Probability of Success) ถางานที่ไมยากหรืองายเกินไป 
บุคคลจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากแตถางานที่ทํางายหรือยากเกินไป ไมวาคน ๆ นั้นจะมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มากหรือนอย เขาก็จะไมรูสึกวา เขาจะมีโอกาสประสบความสําเร็จหรือความลมเหลว 
 3. คุณคาของความสําเร็จ (Incentive Value of Success) เม่ือบุคคลมีความพึงพอใจใน
ความสําเร็จของตนมากขึ้น ก็จะทําใหเขาไมเกิดความพึงพอใจในความสําเร็จน้ันมากเทาไหร 
  
 โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานอยางเต็มความสามารถเสมอไปการจูงใจเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเปนปจจัยที่สําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคคลทําใหบุคคลตอง
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของตนดวยใจรักงานจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ใหมีขึ้น ในตัวบุคคลขององคการตางๆ เพ่ือเปนปจจัยนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
ของบุคคลในที่สุด 

 
 
 
 
 
A= Effort performance linkage 
B= Performance reward linkage 
C= Attractiveness 

ภาพประกอบ 1 ลําดับขั้นตอนการสรางแรงจูงใจ 
 

 ที่มา: http://dit.dru.ac.th/home/023/psychology/chap1-chap7.html 
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 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation Theories) กวา 40 ปที่ผานมา       
เกิดทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานมากมายซึ่งมีการอธิบายไวแตกตางกันอยางชัดเจนในมุมมองที่มี
ตอพฤติกรรมของมนุษย เชน สภาพแวดลอม สังคม นิสัย และกระบวนการรับรู ซึ่งเราสามารถแบง
ทฤษฎีของแรงจูงใจในการทํางานได 2 รูปแบบ คือ  
 1. เชิงเน้ือหา (Contents Theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงาน เนนความทาทาย ความ
เจริญกาวหนา โอกาส และความรับผิดชอบตอหนาที่ในการทํางานของพนักงาน 
 2. เชิงกระบวนการ (Process Theories) อธิบายถึงกระบวนการในการทํางาน ไมเนน
ที่การทํางานโดยตรง แตคอนขางที่จะเนนที่การรับรู ความเขาใจที่มีตอการทํางาน และการตัดสินใจ 
 
 สามารถแบงออกเปนทฤษฎีตาง ๆ ไดดังนี้ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation Theory) ของ David 
McClelland (1940) 
 คือ ความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ เปนสิ่งที่คนทั่วไปตองการ  ในชวงป ค.ศ. 
1940s แมคเค็ลแลนด (David McClelland) ไดกําหนดความตองการพื้นฐานไวหลายประการ ซึ่ง
ประการที่สําคัญที่สุดคือ ความตองการที่จะมีความสําเร็จ (Achievement) ความตองการที่จะมี
ความสัมพันธ (Affiliation) และความตองการที่จะมีอํานาจ (Power) รายละเอียดของทั้ง 3 ประการ 
ไดแก 
 1. ความตองการความสําเร็จ [need for achievement (nach)] คือ มุงสูความสําเร็จ
โดยตรง มีความใฝฝนที่จะทําใหเกิดความสําเร็จและ ใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งผูจัดการ
และนักธุรกิจสวนใหญ มีความตองการแบบนี้สูง และอยากใหลูกจางมีความตองการแบบนี้ดวย 
 2. ความตองการความสัมพันธ [need for affiliation (naff)] คืออยากใหผูอ่ืนชื่นชอบตน 
โดยบุคคลที่มีความตองการแบบนี้สูง จะตองพยายามเรียนรูที่จะเขากบัผูอ่ืนใหได และมีการกําหนด
เปาหมายไดอยางเหมาะสม 
 3. ความตองการอํานาจ [need for power (npower)] คือ ตองการที่จะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมคนอื่นๆได ซึ่งความตองการชนิดนี้ อาจจะเปนไปในทางลบ (Negative Force) ที่เรียกวา 
“อํานาจประจําตัวของแตละคน” โดยเกิดขึ้นเม่ือแตละคนจะตองเผชิญกับความกาวราวของผูอ่ืนหรือ
การแสวงหาประโยชนสวนตน (Exploitation) ซึ่งคนที่มีความตองการแบบนี้สูง จะมุงแตเร่ืองการไป
ใหถึงเปาหมายของตนเพียงอยางเดียว สวนความตองการอํานาจที่อาจจะเปนไปในทางบวก 
(Positive Force) ที่เรียกวา “อํานาจทางสังคม” จะเปนชองทางไปสูการพัฒนาที่สรางสรรคของ
องคกรและสังคมได 
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 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น (Need Hierarchy Theory) ของ Abraham 
Maslow (1954) 
 (Abraham Maslow. 1954: pp.35) ใหความสําคัญกับแหลงที่มาของแรงจูงใจ เชน ความ
ตองการดานชีววิทยาหรือสัญชาตญาณ อะไรคือสาเหตุใหคนประพฤติตัวตามความพึงพอใจของ
ตนเอง ซึ่งความตองการอยางหน่ึงไมไดสงผลตอพฤติกรรมในระยะยาว และความตองการอื่นก็จะ
เขามาแทนที่ คนเรามักจะเสาะหาสิ่งตาง ๆ เพ่ือสนองความตองการ เพราะความตองการที่จะ
สมหวังยอมไมมีที่สิ้นสุด โดยไดเสนอความตองการเปน 5 ขั้น ไดแก 

1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐาน
ที่สุด เพ่ือความมีชีวิตอยูรอด ไดแก อาหาร, อากาศ, น้ํา การนอน และแรงขับทางเพศ เปนตน 

2) ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เปนความตองการแสวงหาความ
ปลอดภัยทางดานที่พักอาศัยและความมั่นคง 

3) ความตองการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) เปนความ
ตองการที่ตองการการยอมรับทางสังคมในดานความรัก มิตรภาพ บทบาทหนาที่ และการมีสวนรวม 

4) ความตองการไดรับการยกยองนับถือ (Self-esteem needs) เปนความตองการ
ทางดานความคิดภายใน เชน เปนที่ชื่นชอบและไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 

5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) เปนความตองการสูงสุดใน
ชีวิตของคนเปนการเขาใจและตระหนักในความสามารถของตน จึงตองการจะใชความสามารถนั้น
ตอบสนองความตองการของตน โดยไมสนใจวาจะตองไดรับผลตอบแทน 

 

ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว 
 
                                      ขั้นสูง          
 
 
 
 
 
 
 
                                 ขั้นพ้ืนฐาน 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 

 ที่มา: Maslow, A. H. (1954). Motivation and personality (2nd ed.). New York: 
Harper & Row. 

ความตองการความสําเร็จในชีวติ 

ความตองการไดรับการยกยองนับถือ 

ความตองการความรักและการยอมรับ 

ความตองการความปลอดภยั 

ความตองการทางกายภาพ 

ลําดับขั้นของการพัฒนา 
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 ทฤษฎีนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจเกิดจากความตองการของมนุษยที่ตองการความสําเร็จ 
มาสโลวไดตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการตามลําดับขั้นไว ดังนี้ 

• การกระทําเปนสิ่งสําคัญที่เกิดจากความตองการที่ยังไมบรรลุความสําเร็จ ทุกคน
ตองการความสําเร็จไมวาจะมีแรงจูงใจหรือไมก็ตาม 

• คนจะจัดระบบเพื่อตอบสนองความตองการโดยเริ่มจากสิ่งที่เปนพ้ืนฐานที่สุดและ
พัฒนาเปนลําดับขั้นขั้นตอนความสําคัญ เม่ือความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็
จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป โดยไมมีวันสิ้นสุด 

• ความตองการพื้นฐานตองมากอนความตองการอ่ืน 
 
ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) ของ Clayton 

Alderfer (1969) 
เปนทฤษฎีที่ Clayton Alderfer (1969) พัฒนามาจากทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น

ของ Maslow โดยไดใหขอเสนอเกี่ยวกับความตองการพื้นฐาน 3 อยาง ดังนี้ 
1. ความตองการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการที่จะตอบสนองเพื่อให

มีชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ที่พักอาศัย ความปลอดภัยทางรางกาย 
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2. ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness needs) เปนบทบาทที่
ซับซอนเกี่ยวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธกันในสังคมนํามาสูเร่ืองเก่ียวกับอารมณ การ
เคารพนับถือ การยอมรับ และความตองการเปนเจาของ ทําใหเกิดความพึงพอใจในบทบาทการ
ทํางานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

3. การตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุด เชน 
ไดรับการยกยอง, ประสบความสําเร็จในชีวิต, ความเจริญกาวหนา ซึ่งตองใชความสามารถอยาง
เต็มที่ ความตองการนี้ประกอบดวย การทาทาย อิสรภาพของตัวเองที่จะทําใหความสามารถนั้นเกิด
ความเปนจริงได 

ความตองการในทฤษฎี ERG ไมจําเปนตองเปนไปตามลําดับขั้น บุคคลอาจเกิดความ
ตองการในระดับสูงไดโดยไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองตอความตองการขั้นพื้นฐาน และความ
พึงพอใจที่มาจากความตองการจะเพิ่มมากขึ้น 
 

ทฤษฎี VIE (VIE Theory: Valence – Instrumentality Expectancy Theory) เปน
ทฤษฏีแรงจูงใจของ Victor Vroom (1964)  

เปนพ้ืนฐานของความเขาใจเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลตองมีแรงจูงใจในการทํางาน
เพ่ือที่จะไดผลตอบแทนเปนที่สูง องคประกอบสําคัญของแรงจูงใจ คือ รายไดหรือคาตอบแทน เรา
ตองทําใหพนักงานเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลของการทํางานกับรายได ถาบุคคลไมพยายาม
ทํางานใหหนักผลตอบแทนที่ไดก็จะนอยลงดวย เชน ถาหัวหนางานบอกวา “หลัง ๆ นี้คุณทํางานดี
มาก ดังนั้น ผมจะเลื่อนตําแหนงใหคุณ” บุคคลจะมีแรงดึงดูดใจของเงินที่เพ่ิมขึ้นหรือการเลื่อน
ตําแหนงวาเปนผลมาจากผลการทํางานที่ดี แตถาหัวหนางานพูดวา “เราจะไมขึ้นเงินใหตาม
ความสามารถแตจะใหตามอายุการทํางาน” บุคคลจะไมมีแรงจูงใจในการทํางานใหดี Victor Vroom 
(1964) กลาววา คนจะเลือกทําในสิ่งที่ดีที่สุด เพ่ือจะทําใหเขาจะไดรับสิ่งที่คาดหวังหรือผลตอบแทน
คุมคา แรงผลักดันที่มีผลตอการตัดสินใจซึ่งสัมพันธกับ VIE Theory มี 3 ปจจัย ดังนี้ 

1) พนักงานจะเลอืกทําในสิ่งทีค่ิดวาตนจะไดผลตอบแทนเปนรางวัล 
2) พนักงานตองม่ันใจวาผลลพัธที่ไดจะนําไปสูผลลัพธอ่ืนหรือไม  
3) พนักงานไดตัดสินใจวาผลลพัธที่ไดเพียงพอตอการกระทําดีในงานนั้นหรือไม 
ทฤษฎีนี้ประกอบไปดวยหัวขอหลัก 5 ขอ ดังนี้ 
1. ผลที่ไดจากการทํางาน (Job outcomes) คือ สิ่งที่องคกรจัดหาใหได เชน คาตอบแทน 

การเลื่อนตําแหนง หรือวันหยุดพักผอน เปนตน ไมไดมีจํานวนหรือปริมาณที่ตายตัวในการให เพราะ
ถือวาเปนรางวัล หรือประสบการณในทางบวก 
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2. คุณคาของผลลัพธ (Valence) คือ สิ่งที่ไดรับหลังจากการทํางานและความพึงพอใจใน
การทํางานบุคคลสามารถที่จะบงชี้ความพอใจลวงหนาถึงผลลัพธที่ตนจะไดรับในทางบวกหรือลบก็
ได ถาพนักงานคาดการณวาผลที่ไดรับจะออกมาพึงพอใจ ก็จะมีระดับความตั้งใจในการทํางานมีมาก
ขึ้น แตในทางตรงกันขามก็จะทําใหระดับความตั้งใจลดลง 

3. ความคาดหวังผลลัพธจากการดําเนินงาน (Instrumentality) คือ ความสัมพันธของ
ความคาดหวังตอผลลัพธที่มาจากการทํางานของตนที่บรรลุผลสําเร็จ เชน ถาบุคคลตองการเงินที่
มากขึ้นก็ตองพยามทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จคือเงินเดือนที่สูงขึ้น 

4. ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความสัมพันธของความพยายามตอผลงานที่คาดหวัง 
บางงานอาจเปนความสัมพันธระหวางคนที่พยายามทํางานหนักกับสิ่งที่ไดจะตองดีกวาที่ทํา ดังน้ัน 
ทั้งคุณคาของผลลัพธและความคาดหวังของผลลัพธจากการดําเนินงาน เปนสวนประกอบที่
กอใหเกิดความตองการความคาดหวังในงานของแตละคน 

5. แรงเสริม (Force) คือ แรงจูงใจที่ทําใหเกิดความพยายามหรือความกดดันของแตละ
บุคคล สิ่งที่ควรระวัง เชน ผลตอบแทนจะตองทําใหเกิดความพึงพอใจที่สูง, ระบบและระเบียบ
สําหรับแรงจูงใจใจตองสามารถอธิบายได และบุคคลจะตองเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงในการควบคุม
เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานออกมาเพื่อผลตอบแทน 

ทฤษฎีความคาดหวังขึ้นอยูกับเหตุผลและการมีสติ รูจักคิดและอธิบายแรงจูงใจของมนุษย
ได ทฤษฎีนี้ใชทํานายความยุงยากที่จะตัดสินใจที่เกี่ยวกับความพยายามในการเลือกอาชีพ เลือก
งานที่เหมาะกับหนาที่ที่มีความเฉพาะ 

 
ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) B.F. Skinner (1938) 
สกินเนอร (1938) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื่อวาเราจะเขาใจและสามารถควบคุม

พฤติกรรมมนุษยได ดีหรือไมขึ้นอยูกับวา  เรารู เ ง่ือนไขของการเสริมแรง  (reinforcement 
contingency) เพียงใด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเชนใดขึ้นอยูกับวาเขาไดรับผลเชนไรในอดีต 
เชน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงเพราะไมขาด ไมสาย ไมลาตอไปพนักงานผูนั้นก็จะมี
พฤติกรรมที่ไมขาด ไมลา ไมสายเสมอ ดังน้ันถาเรารูเง่ือนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหลานี้ไดก็
สามารถจะจูงใจได   

ความเชื่อของสกินเนอรสรุปไดวาผลกรรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมดังนี้ 
A= Activator คือตัวกระตุนหรือสัญญาณที่มากอนพฤติกรรม 
B= Behavior คือพฤติกรรม 
C= Consequence คือผลกรรมสนองตอบตอพฤติกรรมที่ทําไป ถาเปนผลกรรมที่พึง

ประสงคก็เรียกวา C+ หากไมพึงประสงคก็เรียกวา C- 
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แนวคิดนี้เปนแนวคิดที่ผสมผสานแนวคิดดานกระบวนการเรียนรูพ้ืนฐาน 2 อยางนั่นคือ 
1. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก โดยพาฟลอฟ นักจิตวิทยาชาวรสัเชีย 
2. ทฤษฎีที่เนนเง่ือนไขผลกรรมที่มีตอพฤตกิรรมบุคคล 
ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical  Conditioning  theory)  โดยนักจิตวิทยา

ชาวรัสเชียชื่อพาฟลอฟไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ reflex or respondent behavior เปนพฤติกรรมที่
ตอบสนองโดยอัตโนมัติ  ทฤษฎีนี้เปนการเรียนรูถึงกระบวนการตอเน่ืองที่แสดงความสัมพันธ
ระหวางสิ่งกระตุนและการตอบสนอง  นักทฤษฎีวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกคํานึงวาสิ่งมีชีวิต (สัตวและ
มนุษย)  เปนผูตอบสนอง  ซึ่งสามารถสอนใหเกิดพฤติกรรมเฉพาะอยางโดยอาศัยการกระทําซ้ําหรือ
การวางเงื่อนไข  คําวาการวางเงื่อนไข  หมายถึง  ความเปนอัตโนมัติในการตอบสนองตอสถานการณซึ่ง
สรางขึ้นซํ้าๆ  ตัวอยางที่มีชื่อเสียงที่สุดคือ พาฟลอฟสังเกตวา  สุนัขจะน้ําลายไหลเมื่อเห็นชิ้นเน้ือ  
ซึ่งความสัมพันธระหวางการเห็นชิ้นเนื้อกับการเกิดน้ําลายไหลของสุนัขเปนปฏิกริยาที่เกิด
ตอเนื่องกัน  ทําใหเกิดกระบวนการตอเนื่องแบบมีเง่ือนไข  โดยชิ้นเนื้อเปนสิ่งกระตุนที่ไมมีเง่ือนไข 
[Unconditioned stimulus (US)]  และการเกิดน้ําลายไหลเปนการตอบสนองที่ไมมีเง่ือนไข 
[Unconditioned  response (UR)]  พาฟลอฟไดทําการทดลองโดยใชการสั่นกระดิ่งคูไปกับการใหชิ้น
เน้ือแกสุนัข  หลังจากการทดลองหลายครั้ง  สุนัขเริ่มเกิดการเรียนรูในการตอบสนองตอเสียงกระดิ่ง  
นั่นคือ สุนัขไดยินเสียงกระดิ่งก็จะเกิดอาการนําลายไหล  แมวาจะไมเห็นชิ้นเนื้อก็ตาม  ดังน้ันเสียง
กระดิ่งจึงเปนสิ่งกระตุนที่มีเง่ือนไข [conditioned  stimulus (CS)]  ซึ่งทําใหเกิดการตอบสนองที่มี
เง่ือนไข [Conditioned response (CR)]  หรือปฏิกริยาที่ไมมีเง่ือนไข [Unconditioned  reaction(UR)]   
ดังรูป 
  

 
 
 
 
 
     ความสัมพันธเกิดจากความตอเนื่องและการกระทําซ้ํา 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 แสดงลําดับรูปแบบการวางเงื่อนไข 

 
ที่มา:  http://www.ship.edu/%7Ecgboeree/skinner.html 

ส่ิงกระตุนที่ไมมีเง่ือนไข 
[Unconditioned  stimulus (US)] 

การตอบสนองที่ไมมีเง่ือนไข 
[Unconditioned  response (UR)] 

ส่ิงกระตุนที่มีเง่ือนไข 
[Conditioned  stimulus (CS)] 

การตอบสนองที่มีเง่ือนไข 
[Conditioned  response (CR)] 
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 ปจจัยสองประการที่สําคัญตอการเรียนรูที่ผานกระบวนการตอเน่ือง  ประกอบดวย 

(1) ความตอเน่ืองกัน  หมายความวา  สิ่งกระตุนที่มีเง่ือนไขและไมมีเง่ือนไขจะเกิดขึ้น
ตอเนื่องในชวงเวลาและจังหวะที่ใกลเคียงกัน  ในการทดลองของพาฟลอฟนั้น  สุนัขไดเกิดการ
เรียนรูความสัมพันธระหวางเสียงกระด่ิงกับชิ้นเนื้อ  ซึ่งเน่ืองมาจากการเสนอสิ่งกระตุนสองสิ่ง
ตอเน่ืองกัน 

(2) การกระทําซ้ํา หรือความถี่ของความตอเน่ืองกัน 
 สิ่งกระตุน (Stimulas)  เปนสิ่งที่มีอิทธิพลใหเกิดการตอบสนองและสงผลใหเกิดพฤติกรรม
ในทางเดียวกับสิ่งกระตุนแรก (Initial stimulas) เรียกวา สิ่งกระตุนที่มีเง่ือนไข [Conditioned  
stimulus (CS)]  จากรูป  รอยยิ้มของเจานายเปนสิ่งกระตุนที่มีเง่ือนไข  เพราะนําไปสูการวิพากษวิจารณ 
(ตําหนิลูกนอง) 
 ทฤษฎีการวางเงื่อนไขของผลกรรมตอพฤติกรรมของบุคคล (Operant  conditioning theory)  
หรือ (Instrumental Conditional theory)   
 ตางจากทฤษฎี Classical Conditioning ตรงที่เราสนใจ Consequence คือผลที่ตามมาซึ่ง
เปน 2 เง่ือนไขคือการใหแรงเสริม (reinforcement) กับ การลงโทษ (Punishment) โดยแตละแบบมี
ลักษณะดังนี ้

1. เง่ือนไขการเสริมแรงคือสิ่งที่ใหหลังจากเกิดพฤติกรรมทําใหบุคคลชอบที่ไดรับสิ่งนั้น
และทําใหเกิดพฤติกรรมเชนน้ันตลอดโดยแบงเปน 

 1. แรงเสริมทางบวก (Positive reinforce ) คือการใหแลวทําใหบุคคลพอใจ 
 2. แรงเสริมทางลบ (Negative reinforce) คือการยกเลิกหรือถอนสถานการณที่ผูแสดง

พฤติกรรมไมชอบ เม่ือเลิกแลวทําใหบุคคลนั้นชอบสภาพเชนนั้น เชน การเขมงวดเกินไป การดุดา 
หากสามีที่กลับบานเร็วแลวภรรยาหยุดบนก็จะกลับบานเร็วขึ้นตลอดไป  

2. เง่ือนไขการลงโทษ คือสิง่ที่ใหหลังจากเกิดพฤติกรรมทําใหบุคคลไมชอบสิ่งที่ไดรับ ทํา
ใหพฤติกรรมนั้นหยุดชงักลงโดยแบงเปน 

 1. การลงโทษทางบวก (positive punishment) คือการใหสิ่งเขาไมชอบเชน ถูกตี การ
ขับรถฝาไฟแดงถูกปรับ 1,000 บาท บุคคลก็จะหยุดขับรถฝาไฟแดง 

 2. การลงโทษทางลบ (Negative punishment) คือการถอนสิ่งที่เขาชอบ เชน เด็ก
ชอบดูบอลแลวชอบทะเลาะกับพ่ีตนเองทําใหแมปดทีวี วันหลังเด็กคนนี้ก็จะเลิกทะเลาะเพราะกลัวอดดูทีวี 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบริโภค 
 ความหมายของพฤติกรรมผูบริโภค (Consumer Behavior Definition) 
 เพ่ือใหงายแกการเขาใจ “พฤติกรรมผูบริโภค” มีการจํากัดขอบเขตในลักษณะที่เปนเพียง
สวนหนึ่งในกิจกรรมของมนุษย ดังนี้ 
 ศิวารัตน ณ ปทุม (2550: 12-21) “พฤติกรรมผูบริโภค หมายถึง การกระทําของบุคคลใด
บุคคลหนึ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับการจัดหาและการใชผลิตภัณฑ ทั้งน้ี หมายรวมถึงกระบวนการ
ตัดสินใจซึ่งเกิดขึ้นกอน และมีสวนในการกําหนดใหมีการกระทํา” 
 ประเด็นสําคัญของคําจํากัดความขางตน ก็คือ กระบวนการตัดสินใจที่มีอยูกอน (Precede) 
หมายถึง ลักษณะทางพฤติกรรมของผูบริโภคในขณะใดขณะหนึ่งที่ผูบริโภคซื้อสินคานั้น จะมี
กระบวนการทางจิตวิทยาและสังคมวิทยาที่มีสวนสรางสมและขัดเกลาทัศนคติรวมทั้งคานิยมดวย 
 บอยครั้งที่นักวิชาการทางสังคมมักจะใชความหมายของคําวา ” พฤติกรรม ” เพ่ือรวมถึง
เฉพาะกิจกรรมที่เห็นไดชัดเจน หรือที่สังเกตเห็นได แตในปจจุบันนี้ กิจกรรมที่เห็นไดชัดนั้น ถือได
วาเปนเพียงสวนหนึ่งของกระบวนการตัดสินใจ ดังน้ัน เพ่ือใหมีระบบการวิเคราะหที่ถูกตอง 
การศึกษาถึงพฤติกรรมผูบริโภคจึงจําเปนตองรวมถึงกิจกรรมที่ยากแกการสังเกต แตถือไดวามีสวน
ควบคูกันไปดวย ซึ่งกิจกรรมดังกลาวมีอยูภายในตัวผูบริโภคและมีอิทธิพลตอกระบวนการตัดสินใจ 
ทั้งน้ี หมายรวมถึงกิจกรรมในการซื้อ (Buying activities) ดวยวา ทําที่ไหน บอยครั้งเพียงใด และ
ภายใตสถานการณอยางไร  
 พฤติกรรมผูบริโภค จึงอาจใหคําจํากัดความไดวา เปน “ปฏิกิริยาของบุคคลที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับการไดรับและการใชสินคา หรือบริการทางเศรษฐกิจ รวมทั้งกระบวนการตางๆ ของการ
ตัดสินใจ ซึ่งเกิดกอนและเปนตัวกําหนดปฏิกิริยาตางๆ” 
 คําจํากัดความที่กลาวมานี้ อาจแบงออกเปนสวนสําคัญได 3 สวน คือ 
 1. ปฏิกิริยา หมายถึง กิจกรรมตางๆ เชน การเดินทางกลับจากรานคา การจายของใน
รานคา การขนสินคา การใชประโยชนและการประเมินคาสินคา เปนตน 
 2. บุคคลที่เ ก่ียวของโดยตรงกับการไดรับและการใชสินคา หรือบริการทาง
เศรษฐกิจ ซึ่งหมายถึง ผูบริโภคคนสุดทาย (Ultimate consumer) โดยมุงที่ตัวบุคคลผูซื้อสินคา 
หรือบริการ เพ่ือนําไปอุปโภคเอง และ/หรือเพ่ือการบริโภคที่มีลักษณะคลายคลึงกัน เชน ครอบครัว 
หรือเพ่ือน 
 3. กระบวนการตางๆ ในการตัดสินใจท่ีเกิดกอนและเปนตัวกําหนดปฏิกิริยาตางๆ 
ซึ่งรวมถึงการตระหนักถึงความสําคัญของกิจกรรมการซื้อของผูบริโภค สื่อโฆษณา และการ
เปดรับขาวสารโฆษณา การสอบถามอยางไมเปนทางการจากญาติมิตร การสรางความโนมเอียง 
หรือเกณฑในการเมินคาทางเลือกตางๆ และปฏิกิริยาตางๆ เกี่ยวกับการตัดสินใจซื้อหลังจากการ
ระบุและพิจารณาทางเลือกตางๆ 
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 สรุป คือ พฤติกรรมผูบริโภคเกี่ยวของกับการศึกษาวา บุคคลหรือผูบริโภค บริโภคอะไร  
ที่ไหน บอยแคไหน และภายใตสถานการณอะไรบางที่สินคาหรือบริการไดรับการบริโภค 
 การศึกษาพฤติกรรมผูบริโภค โดยใชวิธีการศึกษาแบบกระบวนการตัดสินใจนี้ เปน
การศึกษาแบบผสมผสานจากประโยชนที่ไดจากสาขาวิชาและแนวความคิดตางๆ ที่ใชสําหรับ
วิเคราะหถึงพฤติกรรม ซึ่งรวบรวมได ดังนี้ 
 จิตวิทยาทั่วไป (General Psychology) ศึกษาถึงพฤติกรรมของตัวบุคคล (Individual 
behavior) แตเน่ืองจากผูบริโภคมิไดอยูโดยลําพัง ดังน้ัน หลักและทฤษฎีตางๆ ทางจิตวิทยาสังคม 
(Social psychology) เปนการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนในสภาพแวดลอมดานวัฒนธรรมของ
สังคม 
 สังคมวิทยา (Sociology) นักการตลาดสนใจถึงพฤติกรรมของกลุม (Behavior of 
groups) หรือสวนตางๆ ของประชากร (Segment of population)  
 มานุษยวิทยา (Anthropology) เร่ืองความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมผูบริโภคในสวนที่
เปนเร่ืองราวของอิทธิพลในอดีตที่มีตอพฤติกรรมในปจจุบัน ทําใหทราบถึงพฤติกรรมผูบริโภค
เกี่ยวกับมานุษยวิทยาที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรม ภูมิศาสตรทางสังคม หรือภาษาศาสตร เปนตน 
 เศรษฐศาสตร (Economics) แมวาเศรษฐศาสตรจะไมคอยเกี่ยวของโดยตรงกับการ
คนหาและเขาใจถึงการเลือกบริโภคก็ตาม นักการตลาดก็ยังตองอาศัยวิชาเศรษฐศาสตรมากําหนด
โครงรางหรือเคาโครง (Framework) ในการศึกษาเกี่ยวกับอํานาจการซื้อ เน่ืองจากตลอดเวลา
กิจกรรมทางดานการตลาดทั้งหมดนั้น จะเกิดขึ้นภายในระบบเศรษฐกิจเสมอ 
 รัฐศาสตร (Political Science) อาจจะถูกนํามาเกี่ยวของ แตมีเพียงสวนนอยและอาจ
จํากัดอยู จํามาใชเฉพาะในงานวิจัยในสาขาที่เกี่ยวกับการตัดสินใจของผูบริโภคในรายละเอียด 
 ธงชัย สันติวงศ ( 2546: 23) พฤติกรรมผูบริโภค (Consumer behavior) เปนเร่ืองเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติ หรือการแสดงออกของมนุษย เฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกับการซื้อสินคา และบริการ จาก
องคการตลาดทั้งหลาย ซึ่งก็คือกระบวนการของตัวบุคคลที่ตัดสินใจวา จะซ้ือสินคาและบริการอะไร
หรือไม ถาจะซื้อ ซื้อที่ไหน เม่ือไร อยางไร และจะซื้อจากใคร สาระสําคัญสวนใหญจะเปนเรื่องของ
ความเขาใจ (Perceives) ของแตละบุคคลที่มีอยู และการปฏิบัติ หรือกระทําตอกันระหวางตัวเขา
เหลานั้นกับสภาพแวดลอม รวมตลอดทั้งกับองคกรธุรกิจทั้งหลาย 
 ดารา ทีปะปาล (2542: 3) พฤติกรรมผูบริโภค หมายถึงการศึกษากระบวนการตางๆ ที่
บุคคลหรือกลุมบุคคลเขาไปเกี่ยวของเพ่ือทําการเลือกสรรการซื้อ การใช การบริโภค อันเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑ บริการ ความคิด หรือประสบการณ เพ่ือตอบสนองความตองการ และความปรารถนา 
ตางๆ ใหไดรับความพอใจ 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน  
 การทํางานเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับมนุษย เพราะการทํางานสามารถตอบสนองตอ
ความตองการของมนุษยไดทั้งในดานความจําเปนพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตและยังสนองตอบตอความ
ตองการทางดานจิตใจ ซึ่งจะทําใหบุคคลไดรูจักคุณคาในตนเอง เกิดความภาคภูมิใจ  
 นอกจากนี้การทํางานยังเปนสิ่งบงบอกถึงการยอมรับของคนในสังคม (พรพรรณ             
อุนจันทร. 2543: 24)  
  ความหมายของพฤติกรรมการทํางาน  
  นิลุบล รูคุณ (2539: 44) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมใน  
การทํางานในหนาที่ในเรื่องที่รับผิดชอบ และเกี่ยวของกับผูปฏิบัติ เกี่ยวของกับสถานการณการ 
ทํางาน เกี่ยวของกับกระบวนการทํางาน คือ การใหบริการ ความรับผิดชอบตองานในหนาที่ ความ
ซื่อสัตย การพัฒนาตนเอง ความสามารถในการวิเคราะหการแสดงความคิดเห็นการทํางานเปนทีม 
การแกปญหาและความกลาในการตัดสินใจ  
 เสนาะ ติเยาว (2532: 338) กลาววา พฤติกรรมการทํางาน คือ สภาพทางใจที่สะทอนให 
เห็นถึงการทํางานของคน เปนความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน อารมณ ความ
ตั้งใจ ความกระตือรือรน ความหวัง ซึ่งเปนสภาพอยางหน่ึงของจิตใจที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลหรือ
กลุมคน แตมีอิทธิพลภายนอกบังคับ เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรมในการทํางาน มีผลโดยตรงตอ
เปาหมายในการทํางานของคน และการทํางานขององคการ  
 เดซี (อารี เพชรผุด. 2537: 99-100; อางอิงจาก Deci. 1972) กลาววา พฤติกรรมเกิดจาก
ความตองการ และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมตามความคาดหวัง เม่ือบุคคลมีความตองการก็จะ
ตั้งเปาหมายที่เชื่อวาจะทําใหเกิดความพึงพอใจในความตองการของบุคคล ดังน้ันคนที่แสดง
พฤติกรรมก็เพราะตองการใหเปาหมายสําเร็จ เปาหมายนี้อาจเปนระยะสั้น หรือเปาหมายระยะยาว
ได ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมในปจจุบันโดยเฉพาะพฤติกรรมการทํางาน  
 โลเปอร (ไพบูลย อินทธิสัณห. 2544: 10; อางอิงจาก Loper. 1968: 242-243) กลาววา  
 พฤติกรรมการทํางาน เปนการกระทําหรือสิ่งที่แสดงออก และบุคคลอื่นสามารถสังเกตเห็น
ไดหรือไมก็ตาม เชน ความรูสึก ความคิด เจตคติ เพ่ือตอบสนองตอสิ่งเราในขณะปฏิบัติงาน การ
แสดงออกทั้งจากภายในและภายนอกนี้สามารถวัดได  
 ทิพวรรณ จีนจาง (2542: 10) กลาววา พฤติกรรมการทํางานเปนการกระทําที่เกิดขึ้น
ภายหลังจากความรูสึกนึกคิด หรือทาทีของผูปฏิบัติงาน โดยแสดงพฤติกรรมออกในรูปของการ
รวมมือประสานงานระหวางบุคคลในหนวยงาน และบุคคลกับองคการ โดยสังเกตไดจากความถี่ของ
พฤติกรรมการทํางานของบุคคล  
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 บรูส (อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข. 2544: 8; อางอิงจาก Baruch. 1968: 159) กลาววา การ ปฏิบัติงาน
ของบุคคลขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปน
ตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคล 
และความตองการเปนผลของสภาพทางกาย (Physical Conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและ
สภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social Conditions) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับ
การสนับสนุนทางสังคม สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง 
การศึกษา ประสบการณ และการฝกอบรม นอกจากนี้ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจาก
ผลการปฏิบัติงาน ทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมา
ทํางานชา การลา และการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน  
 โอเวนส (สมถวิล แกวปลั่ง 2542: 24; อางอิงจาก Owens. 1970: 167) กลาววา  
 พฤติกรรมของคนในองคการเกิดขึ้นไดจากการเชื่อมโยงระหวางบุคคลและองคการ โดยมี
บรรยากาศองคการเปนตัวสะทอนเอกลักษณเฉพาะ และประสิทธิภาพขององคการนั้นๆ จึงทําให
องคการแตละองคการยอมมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป  
 
  ปจจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน  
  ความแตกตางระหวางบุคคลยอมมีผลตอการทํางานที่แตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก
บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกัน สอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ 
ความถนัดของบุคคลนั้นนับวามีความสําคัญ นอกจากนี้คนเราก็มีจุดมุงหมายในการทํางานที่
แตกตางกันดวย บางคนทําเพื่อตองการรายได บางคนตองการความมั่นคง เกียรติยศชื่อเสียง บาง
คนทําเพื่อไมใหมีเวลาวางมากเกินไป จุดมุงหมายที่แตกตางกันน้ันทําใหบุคคลเลือกงาน ความตั้งใจ
ในการทํางานแตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกัน บุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวปญญา
พอๆ กัน ก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานก็ยอมออกมาแตกตางกัน ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2535: 94-95) กลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่บุคคลมีลักษณะและคุณลักษณะเฉพาะตัวที่แตกตางกันออกไป ซึ่งมีผลตอการ
แสดงออกของพฤติกรรมตางกันดวย ปจจัยในตัวบุคคลไดแก  
   1.1 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกันของ
คนนั้น ทําใหลักษณะนิสัยการแสดงออกตางกันออกไป  
   1.2 ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางกายภาพบุคคลที่
มีกําลังมากกวา ก็เหมาะกับงานที่ตองใชความสามารถทางดานพลังมากกวาผูที่กําลังนอยกวา 
   1.3 ความสนใจและการจูงใจ ความสนใจของแตละคนก็ไมเหมือนกัน ความสนใจเปน
แรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจดวย  
   1.4 อายุ เพศ และวัยตางๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่จําเจ 
และตองใชแรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง  
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  1.5 การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญการเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมในดานนั้นๆ มิฉะน้ันก็ไมอาจทําได  
   1.6 ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน
บางอยางจึงระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับทํางาน สิ่งเหลานี้ทําใหมนุษยมีความแตกตางกัน
มากและมีผลตอการทํางานและการเลือกงานอยางมากดวย  
  1.7 ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความชํานาญในเฉพาะดานที่ไม
เหมือนกัน ถาเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายงานใหเหมาะกับบุคคล  
  2. ปจจัยที่สภาพแวดลอมเปนสถานการณภายนอกมีผลตอการแสดงออก อาทิเชน  
   2.1 การมีสวนรวมในการวางแผน โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมี
แรงจูงใจสูง ถาหากวาพวกเขาถูกขอรองใหชวยในการวางแผนงาน และกําหนดสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานของตัวเอง ยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาไร การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมาก
ขึ้น ก็เปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นดวย แตอยางไรก็ตาม ก็มีคนชอบเปนผูตาม ซึ่งคนกลุมน้ี
การกําหนดแผนใหและแยกแยะรายละเอียดของการปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหเขาอยากจะ
ทํางานเทานั้น  
  2.2 การใหความรับผิดชอบมากขึ้น ผูปฏิบัติงานจํานวนมากตองการความรับผิด ชอบ
ที่มากขึ้น เพราะจะสงผลถึงอํานาจที่มากขึ้นจากการเปนผูบังคับบัญชา หรือการไดมีสวนรวมใน
ความรับผิดชอบนั้นๆ ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจากคาดหวังจะไดรับสิ่งเหลานี้จากการ
ปฏิบัติงาน  
   2.3 งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติ 
งานจากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ความนาเบื่อหนายของการทํางานจะทําใหเกิดการเก็บ
กด แรงจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา ผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามี
ลักษณะที่ทาทายความสามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  
  2.4 การใหการยกยองและสถานภาพ ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชย และ
การปรับปรุงสถานภาพใหดีขึ้น มีอยูในบุคคลทุกคน ไมวาจะอยูฐานะอะไร และมีองคประกอบอ่ืนๆ 
อยางไร คนเราทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อนพอง และจากผูบังคับบัญชา
เหมือนกันหมดทุกคน  
   2.5 โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานวิชาชีพ คนสวนมากตองการ หรือชอบ ที่
จะมีการเจริญงอกงาม หรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถทางดานวิชาชีพ และ
ประสบการณ เครื่องมือของการจูงใจที่ดี คือการใหคําม่ันสัญญาและการดําเนินงานตามสัญญานั้นๆ 
ในเร่ืองโอกาสสวนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต มีทักษะอันมีผลเน่ืองมากจากการมีประสบการณใน
การทํางานนั่นเอง  
  2.6 โอกาสในการกาวหนา สิ่งน้ีคลายคลึงกันมากกับการใชวิธีการใหโอกาส มีการ 
เจริญเติบโตเปนการจูงใจ แมวาไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูง
กวาในองคการ แตก็มีคนสวนมากที่มีความตองการโอกาสกาวหนาอันน้ี  
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  2.7 ความมั่นคงและความปลอดภัย ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย ก็คือ
ความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตางๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนงงาน 
การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายไดซึ่งเปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน ระดับความ
ตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจะเปนสิ่งที่สําคัญกวาสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด ซึ่งบุคคล
ประเภทนี้จะมีความอดกลั้นตอความไมสะดวก และการกระทําที่ไมยุติธรรมได เนื่องจากตองการที่
จะมีงานทํา หรือเพียงเพ่ือกลัววาจะเสียโอกาสที่จะไดรับเงินตอบแทน คือบําเหน็จบํานาญตอนออก
จากงานนั่นเอง  
  2.8 ผลประโยชนที่ไดรับ จากการวิจัยของ Herzberg ไดแนะวาเงินเปนสิ่งที่ใหเกิด
ความไมพอใจมากกวาที่จะเปนแรงจูงใจ แตสําหรับบางคนเงินเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมาก
เงินเดือนที่บุคคลไดรับมีความสําคัญ เพราะนับเปนสัญลักษณทางสถานภาพอยางหนึ่ง ซึ่งใชเปน
เครื่องพิสูจนวาอีกคนหนึ่งนั้นเหนือกวา  
  2.9 ความเปนอิสระในการทํางาน คนเราทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการ
กระทําบางอยางดวยตนเอง ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอยางในคน
บางคนเปนความปรารถนาที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมที่มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง การ
บอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจต่ําลง และทําใหเกิดความไมพอใจใน
งานที่ทําได ซึ่งเราจะเห็นไดวาในปจจุบันจะมีวิธีการแกความไมพอใจ ซึ่งเกิดเนื่องจากการแจกแจง
รายละเอียดของการอธิบายสิ่งตองการในแผน ซึ่งวิธีการนี้เรียกวา Job Enrichment ซึ่งเปน วิธีการที่
จะวางรูปแบบของงาน ทําใหงานน้ันมีความนาสนใจมากขึ้น ทาทายความสามารถมากขึ้น และมี
ความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นน่ันเอง  
 เสตียร (พรพรรณ อุนจันทร. 2543: 28; อางอิงจาก Steers. 1977) กลาววา ตัวแปรที่มีผล 
โดยตรงตอความสําเร็จขององคการ คือ พฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ และนอกจากนี้ 
แคทซ และคาหน (Katz; & Kahn. 1996) เสนอวา มีพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการดวยกันที่องคการ
จะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการเพื่อทําใหองคการมีประสิทธิภาพ  
ประการแรก องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซึ่งทรัพยากรดานคนที่มีคุณภาพ 
ซึ่งหมายความวา นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลเขาไปในระบบแลว องคการ
ยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหไดดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสม
กับผลงาน และสนองตอบความตองการของแตละบุคคลไดดวย  
ประการที่สอง องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการปฏิบัติงานที่
เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไว และปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด เต็มความสามารถ
ดวยความเต็มใจและปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ  
ประการสุดทาย นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ และตามบทบาทแลว พนักงาน
ตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนา หรือในโอกาสพิเศษ 
เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่วๆ ไปเกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
งานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุด
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สําหรับองคการ ดังน้ันองคการที่ดีตองพยายามสรางบรรยากาศในการทํางานที่เอ้ืออํานวยตอการที่
พนักงานไมเพียงแตปฏิบัติงานตามหนาที่เทานั้น แตยังตองรับผิดชอบตอการคิด และการกระทํา
ในทางริเริ่มสรางสรรค 
 

 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการทํางาน 
 บารัส (Baruch. 1968: 159) ไดเสนอเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
ในองคการวา การทํางานของบุคคลในองคการนั้นขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจในการ
ทํางาน (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน 
แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพทางกาย 
(Physical conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู (Social 
condition) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม  
 สวนความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา 
ประสบการณและการฝกอบรม นอกจากนี้ ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการ
ปฏิบัติงานทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา 
การลา และการเกิดอุบัติเหตุ เปนตน 

 
ภาพประกอบ 4 ปจจัยที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

 
 ที่มา: Baruch, B.D. (1968). New ways in discipline. P.159 
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 แคทซ และแคน (Katz; & Kahn. 1966: 114-115) ไดเสนอแนวคิดวา มีพฤติกรรม 3ประการ 
ดวยกันที่องคการตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ ดังนี้ 
 ประการที่ 1 องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซึ่งทรัพยากรดานคน 
ที่มีคุณภาพ นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลแลว องคการยังตองสามารถ
รักษาบุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและ
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
 ประการที่ 2 องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด ดวย
ความเต็มใจ และความสามารถปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 
 ประการที่ 3 นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและบทบาทแลวพนักงาน
ตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะหนาหรือในโอกาสพิเศษ 
เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เกี่ยวของกับขอพึงปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
งานเทานั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุด
สําหรับองคการ 
  

 โมเดล SOB และโมเดลความแตกตางระหวางบุคคล 
 วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. Organizational 
Behavior. p. 150) ไดสรางโมเดลขึ้นมาเพื่อวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมใหชัดเจนยิ่งขึ้น โดยใช
โมเดล SOB ซึ่งเปนปฏิกิริยาที่สิ่งเรา (Stimulus-S) มากระทบตัวบุคคล(Organism-O) และสงผลให
บุคคลเกิดพฤติกรรม (Behavior-B) เชน พนักงานไดรับสิ่งเราจากสิ่งจูงใจในการทํางาน เชน รางวัล
ตาง ๆ ทําใหเกิดพฤติกรรมความกะตือรือรนขยันทํางาน 

 
ภาพประกอบ 5 โมเดล SOB ที่ใชในการวิเคราะหพฤตกิรรมบุคคล 

 
 ที่มา: Wofford, J.D. (1989). Organization behavior. P.150  
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 วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. Organizational 
Behavior. p. 48) นอกจากนั้นตามแนวคิดของ Wofford ยังไดสรางโมเดลของการกําหนดพฤติกรรม
ของบุคคล ซึ่งกลาวถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) วาในองคการ
ประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันทั้งในเรื่องของภูมิหลังหรือลักษณะ
ดานประชากรศาสตร ความสามารถ ความถนัด บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ การเรียนรู การรับรู 
การตัดสินใจ ความพึงพอใจในงาน และมูลเหตุของการจูงใจ ฯลฯ ซึ่งผูบริหารองคการจําเปนตอง
ศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับความแตกตางเหลานี้ เพ่ือใชในการกําหนดวิธีการบริหารจัดการ
พฤติกรรมของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและกอใหเกิด
ผลดีกับองคการโดยรวม 

 
ภาพประกอบ 6 โมเดลการกําหนดพฤตกิรรมของแตละบุคคล 

 
 ที่มา: Wofford, J.D. (1989). Organization behavior. p. 48. 
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 Attribution Theory (ทฤษฎีคุณลักษณะ) 
 วายเนอร (Weiner. 1986) ไดอธิบายวาเม่ือเราสังเกตพฤติกรรมของบุคคลเราพยายามที่
จะตัดสินวามันเกิดจากสาเหตุภายในหรือภายนอก การตัดสินเหลานั้นขึ้นอยูกับปจจัยใหญ ๆ 3 
ประการ คือ 
 (1) ความแตกตาง (Distinctiveness) หมายถึง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่แตกตางใน
สถานการณที่แตกตางกัน 
  (2) ความสอดคลอง (Consensus) หมายถึง บุคคลที่เผชิญหนากับสถานการณที่
คลายคลึงกันและตอบสนองในแนวเดียวกัน    
 (3) ความคงเสนคงวา (Consistency) หมายถึง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่เหมือนกันทุก
เวลา และถาการกระทํานั้นยิ่งคงเสนคงวามากขึ้นเทาไร ผูสังเกตก็จะมองวาเกิดจากสาเหตุภายใน
มากขึ้นเทานั้น 
 สาเหตุภายในที่ทําใหเกิดพฤติกรรมมนุษย คือความเชื่อที่วาพฤติกรรมจะอยูภายใตการ 
ควบคุมของบุคคลซึ่งมาจากปจจัยภายใน เชน ความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ความคิด ความคาดหวัง
เปนตน สาเหตุภายนอกของพฤติกรรมจะถูกมองวาเปนผลมาจากสิ่งแวดลอมภายนอก ปจจัยทั้ง
ภายในและภายนอกมีอิทธิพลทําใหเกิดพฤติกรรมโดยสถานการณ ซึ่งจากความผิดพลาดในการมอง
ลักษณะเบื้องตน (Fundamental attribution error) หมายถึง ความผิดพลาดหรือความลําเอียงซ่ึง
บิดเบือนในการมองพฤติกรรมเหลานั้นจากการคาดเดาสิ่งแวดลอมภายนอกต่ําและอยูภายใต
อิทธิพลของสิ่งแวดลอมภายในมากเกินไปไดเสมอ สวนความลําเอียงจากการเขาขางตัวเอง 
(Selfserving bias) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโนมที่จะมองตนเองวาการประสบความสําเร็จของ
ตนเองนั้นมาจากความสามารถของตัวเอง หรือมาจากปจจัยภายใน และพยายามที่จะตําหนิวาความ
ลมเหลวมาจากปจจัยภายนอก 
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ภาพประกอบ 7 การสรุปปจจัยสําคัญในทฤษฎีคุณลักษณะ 
 

 ที่มา: Weiner, B. (1986). An attributional theory of motivation and emotion. p. 573. 
 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการใชบริการสื่อ 
 ความหมายของการใชบริการสื่อ 
 การใชบริการสื่อหมายถึง พฤติกรรมสําคัญอยางหนึ่งของมนุษย ในการแสวงหาขอมูลเพ่ือ
นําขอมูลน้ัน ๆ ไปใชประโยชนหรือนําไปใชเปนขอมูลอางอิง การใชบริการสื่อ มีหลายชองทาง คือ 
หองสมุด หนังสือพิมพ และเครือขายอินเทอรเน็ตขึ้นอยูกับความตองการและความสามารถในการ
เขาถึงการบริการสื่อของแตละคน โดยในแตละบุคคลนั้น ความตองการในการไดรับขาวสาร 
(information) และความบันเทิง (entertainment) อาจจะแตกตางกัน ความตองการขาวสารนั้นเกิด
จากความไมรูหรือไมแนใจ (uncertainty) ของบุคคล บุคคลมีการแสวงหาสื่อที่แตกตางกันไปตาม
ประสบการณ ความตองการ ความเชื่อ ทัศนคติ หรือความรูสึกนึกคิด ถาสื่อน้ันไมสอดคลองกับ
ทัศนคติหรือความตองการของบุคคล บุคคลอาจจะไมมีตองการสื่อน้ัน แมวาสื่อน้ันมีความนาเชื่อถือ
หรือมีประโยชนมาก (สมควร กวียะ. 2540) 
 การศึกษาเกี่ยวกับการใชบริการสื่อของผูรับสารนี้ เปนการมองผูรับสารในแงของจิตวิทยา
สังคม โดยเนนคานิยม ความเชื่อ ทัศนคติ และความคิดเห็นสวนบุคคล การศึกษาแนวทฤษฎีนี้ จึง
เนนที่ความตองการและสาเหตุของความตองการของประชาชนผูใชสื่อมวลชน คือเปลี่ยนความสนใจ
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 จากความตั้งใจของผูสรางขอความมาเปนความตองการของผูใชสื่อ อันเปนผลสืบ
เน่ืองมาจากการกระบวนการทางสังคมและจิตวิทยาของผูใช ทฤษฎีนี้ยังไดอธิบายอีกวา นอกจาก
ความตองการพื้นฐาน 5 ประการ ตามที่มาสโลวไดกลาวไว คือความตองการทางรางกาย ความ
ตองการความปลอดภัย ความตองการความรัก ความตองการความนับถือ และความตองการ
ความสําเร็จในชีวิตแลว มนุษยยังมีความตองการอยากจะเรียนรู ซึ่งเปนความตองการที่จะแสวงหา
ระเบียบและความเขาใจสภาวะแวดลอมตนเอง ความตองการที่จะเรียนรูนี้ เปนแรง ผลักดันที่มนุษย
เราเรียนรูมาจากการอยูในสังคม การศึกษาแบบนี้เปนการยอมรับวามนุษยเราจงใจแสวงหาขาวสาร
ตาง ๆ จากสื่อมวลชนดวยตัวเอง ไมใชการถูกยัดเยียดขอความใหดังที่เคยคิดกัน  
 Katz, Blumer, and Gurevitch (1974) ไดอธิบายวาสภาวะของสังคมและจิตใจที่แตกตาง
กัน ยอมมีสวนสําคัญที่ทําใหเกิดความตองการที่แตกตางกันในการใชบริการสื่อ ทั้งในเรื่องของ
ประเภทของสื่อ ชองทางการใชบริการ ระยะเวลาในการใชบริการสื่อ ซึ่งวัดไดโดยดูจากจํานวน
ชั่วโมงที่ผูใชบริการเขาไปใชในสื่อประเภทตางๆ ดังน้ัน ลักษณะของการใชสื่อของแตละบุคคลก็จะ
แตกตางกันไป   
 นอกจากนั้นไดมีการสรุปแนวความคิดเกี่ยวกับสังคมที่มีบทบาทในการกําหนดความ
ตองการและความพอใจของแตละคนไววา 
 1. บุคคลไดรับแรงกดดัน ความตึงเครียด ความขัดแยงทางสังคม ทําใหบุคคลตองผอน
คลายแรงกดดันตาง ๆ ดวยการบริโภคสื่อ เชน อินเตอรเน็ต เครือขายสังคมออนไลน ในการพูดคุย
และสนทนาในกลุมที่มีความชอบคลายๆกัน เพ่ือคลายแรงกดดันตางๆเหลานั้น 
           2. สถานการณตางๆที่เกิดขึ้นในสังคม กระตุนใหแตละบุคคลตองตระหนักถึงปญหา ทําให
บุคคลเหลานั้นตองแสวงหาขาวสารจากสื่อ โดยการเขาไปคนหาขอมูลดวยตัวเองผานทางชองทาง
ตางๆ โดยเฉพาะอินเตอรเน็ต แตละบุคคลใหความสนใจกับสถานการณตางๆมากนอยแคไหน 
สามารถวัดไดจากระยะเวลาและความถี่ที่ผูบริโภคเขาไปใชบริการ 
 3. โอกาสที่ปจเจกบุคคลจะไดรับการตอบสนองความพึงพอใจความตองการสถานการณ
ทางสังคมนั้นมีนอยมาก เพราะฉะนั้นสื่อมวลชนจะตองเปนตัวเสริมหรือทดแทนบริการตาง ๆ ที่ขาด
หายไปจากสังคม 
 4. การบริโภคขาวสารจากสื่อทําใหสอดคลองกับคานิยมการเปนสมาชิกและการเสริมยํ้า
ความเชื่อของสังคม 
 5. สถานการณทางสังคมจัดขอบเขตของความคาดหวังและความคลายคลึงกัน ดังน้ันการ
เปดรับสื่อมวลชนจะเปนตัวสนับสนุนการเปนสวนหนึ่งของคานิยมของกลุมในสังคม 
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 นอกจากบทบาทของสังคมที่มีผลตอการกําหนดความตองการในการใชบริการสื่อของ
บุคคลแลว McCombs and Becker (1979) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการใชสื่อเพ่ือสนองความตองการ
ของบุคคลไว 6 ประการ คือ 
 1. เพ่ือตองการรับทราบเหตุการณ (surveillance) การเปดรับสื่อทําใหทราบวาอะไรเปน
ประเด็นสําคัญที่ควรใหความสนใจในขณะนี้ 
           2. เพ่ือชวยตัดสินใจ (decision) การเปดรับสื่อทําใหบุคคลสามารถกําหนดความ-คิดเห็น
ของตนตอเหตุการณ หรือประเด็นปญหาที่เกี่ยวของกับชีวิตประจําวัน เน่ืองจากมีขอมูลในการ
ตัดสินใจ 
 3. เปนขอมูลในการพูดคุยสนทนา (discussion) การเปดรับสื่อทําใหบุคคลมีขอมูลที่
นําไปใชในการพูดคุยกับผูอ่ืนได 
 4. ตองการมีสวนรวม (participation) การเปดรับสื่อชวยสรางใหบุคคลรูสึกวาอยูใน
เหตุการณ 
 5. เสริมสรางความคิดเห็น (reinforcement) การเปดรับสื่อชวยที่ใหความคิดเห็นของบุคคล
ม่ันคงยิ่งขึ้นและสนับสนุนการตัดสินใจที่ดําเนินการไปแลว 
 6. เพ่ือความบันเทิง (entertainment) ทําใหเกิดความเพลิดเพลิน ผอนคลายอารมณ 
 ดังนั้น ตามแนวคิดทฤษฎีการใชบริการสื่อ จึงมีขอสรุปที่ยอมรับกันดังนี้ 
 1. มนุษยจงใจและแสวงหาขาวสารดวยตัวเอง ไมไดถูกยัดเยียดใหอาน ดู หรือฟง และ
มนุษยเองก็มีการเลือกที่จะหลบหลีกขาวสารไดถาตองการ 
 2. การใชบริการสื่อของมนุษยมีจุดมุงหมาย (goal-directed) 
 3. สื่อจะตองแขงขันกับสิ่งเราอ่ืน ๆ อีกหลายอยาง ที่อาจจะตอบสนองความตองการรับรู
ของมนุษยได 
 4. มนุษยเปนผูกําหนดความตองการของตนเอง จากความสนใจ แรงจูงใจ โดยวัดไดจาก 
ประเภทของสื่อ จํานวนของสื่อ ที่มนุษยเขาไปใชบริการ ชองทางการเขาใชบริการ ระยะเวลา และ
จํานวนครั้ง 
 

 การใชบริการเครือขายสังคมออนไลนกับพฤติกรรมการทํางาน 

 พฤติกรรมการใชบริการเครือขายสังคมออนไลน อาจสงผลกระทบตอพฤติกรรมตาง ๆ ใน

การทํางานดังตอไปน้ี (McCombs and Becker, 1979) 
 ผลผลิต (Productivity) ความรูสึกผอนคลายที่มีจากการเลน เครือขายสังคมออนไลน 
อาจทําใหผลการทํางานออกมาดี ในทางกลับกัน ผลการทํางานที่ดีก็สงผลใหเกิดความพึงพอใจตอ
งาน ปจจุบัน และในทางกลับกัน ความพึงพอใจที่ไดรับจากการเลน เครือขายสังคมออนไลน อาจจะ
ทําใหผลผลิตของงานเสียคุณภาพไดเชนกัน 
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 พฤติกรรมที่เปนประโยชนและไมเปนประโยชน (Prosocial and Counterproductive 
Behavior) พฤติกรรมที่เปนประโยชนมักจะกอใหเกิดความพึงพอใจตองานในระดับสูง สิ่งที่ลูกคา, 
เพ่ือนรวมงาน, หัวหนางานไดรับ จะสงผลตอตัวลูกจางเองและองคกร สวนลูกจางที่มีพฤติกรรม
ในทางลบอาจสงผลตอกระบวนการผลิต ทําใหไดสินคาคุณภาพต่ํา, การบริการที่ไมดี, การนินทาวา
ราย, ขโมย และทําลายอุปกรณการทํางาน การที่ลูกจางเกิดความไมพอใจตองาน ไมวาจะเปนความ
จริงหรือจินตนาการขึ้นก็ตาม พฤติกรรมตาง ๆ ของลูกจางที่แสดงออกมาจะยอนกลับมามีผลกระทบกับ
องคกร 
 การขาดงาน (Absenteeism) ทําใหสูญเสียเวลาระหวางการทํางานไปมากกวาการ
ประทวงและการหยุดงาน ขอมูลการขาดงานจากอุตสาหกรรมหลายแหงมาจากการตอบ
แบบสอบถามดวยตนเอง โดยหวังวาจะไดรับคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง มีคําถามหนึ่งถามวาปที่
แลวคุณขาดงานเปนจํานวนกี่วัน คุณจะตอบคําถามตามความเปนจริงหรือไม หรือวาคุณจะตอบนอย
กวาความเปนจริง ดังน้ัน จําไววาจํานวนที่ขาดงานจริง ๆ มากกวานั้น องคกรที่มีนโยบายใหลาหยุด
ไดมาก อัตราการขาดงานก็จะมากตามไปดวย บริษัทที่ไมขอดูใบรับรองแพทยจะมีการขาดงานมาก 
โรงงานหรืออุตสาหกรรมที่มีคาตอบแทนสูงจะมีอัตราการขาดงานมากกวาอุตสาหกรรมที่มี
คาตอบแทนต่ํา ยิ่งลูกจางไดเงินมาก พวกเขาก็จะยิ่งรูสึกวาตองพักผอนบอย ลูกจางที่ทํางาน
เหมือนเดิม ๆ ทุกวันมีอัตราการขาดงานที่สูงกวาคนที่ทํางานที่สนใจและทาทาย 
 คานิยมทางสังคมก็เปนอีกปจจัยหน่ึงที่ทําใหมีการขาดงาน เห็นไดจากอัตราการขาดงานที่
แตกตางกันในแตละประเทศ ประเทศญี่ปุนและสวิสเซอรแลนดถือวางานเปนหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ 
จึงมีอัตราการขาดงานต่ํา แตที่ประเทศอิตาลีซึ่งถือวางานเปนเรื่องที่ไมมีการบังคับ บริษัทจะตองจาง
คนทํางานมากกวาความตองการจริง 15% เพ่ือที่จะม่ันใจไดวามีคนมาทํางานมากพอทุกวัน ซึ่งเปน
เรื่องของความแตกตางทางวัฒนธรรม 
 ความเครงครัดของหัวหนาสงมีผลกระทบตออัตราการขาดงานของลูกจาง หากหัวหนางาน
ไมเครงครัดเกี่ยวกับกฎระเบียบในการลา ลูกจางบางคนก็จะถือโอกาสลางานบอย ๆ เง่ือนไขทาง
เศรษฐกิจมีอิทธิพลตออัตราการขาดงาน ชวงที่บริษัทมีนโยบายลดคน อัตราการขาดงานจะลดลง 
การขาดงานจะมีมากขึ้นเม่ืออัตราการจางงานในภาพรวมสูงขึ้น หรือลูกจางมีความรูสึกมั่นคงใน
หนาที่การงาน 
 การเปลี่ยนงาน (Turnover) คิดเปนมูลคาตอองคกรดวยเชนกัน ทุกครั้งที่มีคนลาออก
จะตองมีการรับคนใหมเขามาแทน โดยผานการคัดเลือกและฝกฝน ขั้นตอนตาง ๆ ตองใชเวลาเพื่อ
หาประสบการณ การที่ตองเปลี่ยนพนักงานบอย ๆ มีความสัมพันธกับความไมพอใจตองานอยางมาก 
 ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกันการเปลี่ยนงานอยางมาก คนที่มีความผูกพันกับ
งานและบริษัทจะไมคอยออกจากงาน การเปลี่ยนงานจะเกิดขึ้นมากในชวงที่มีอัตราการวางงานอยูใน
ระดับต่ําและมีโอกาสหางานใหมงาย ชวงที่เศรษฐกิจดี พวกเขาพบวามีโอกาสที่จะเลือกงานใหมที่
ถูกใจทําไดงาย 
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 ความแตกตางระหวางการขาดงานกับการเปลี่ยนงาน คือ การขาดงานมักจะสงผลเสียตอ
องคกร ในขณะที่การเปลี่ยนงานอาจจะไมสงผลกระทบใด ๆ ตอองคกร นักจิตวิทยาอุสาหกรรมและ
องคการไดแบงประเภทคนที่ลาออกเปน 2 ประเภท ไดแก การลาออกของลูกจางที่มีผลการทํางาน
ไมดี (functional turnover) ซึ่งการลาออกนั้นไมไดสงผลกระทบใด ๆ ตอองคกร และ การลาออก
ของลูกจางที่มีผลการทํางานดี (Dysfunctional turnover) ซึ่งการลาออกชนิดนี้อาจกอใหเกิดความ
เสียหายแกองคกร 
  

6. ความหมายและความเปนมาของ เครือขายสังคมออนไลน 
 ความหมายเกี่ยวกับเครือขายสังคมออนไลน 
 เครือขายสังคมออนไลน คือ รูปแบบของเว็บไซต ในการสรางเครือขายสังคม สําหรับ
ผูใชงานในอินเทอรเน็ต เขียนและอธิบายความสนใจ และกิจการที่ไดทํา และเชื่อมโยงกับความสนใจ
และกิจกรรมของผูอ่ืน ในบริการเครือขายสังคมมักจะประกอบไปดวย การแช็ต สงขอความ สงอีเมล 
วิดีโอ เพลง อัปโหลดรูป บล็อก การทํางานคือ คอมพิวเตอรเก็บขอมูลพวกนี้ไวในรูปฐานขอมูล sql 
สวน video หรือ รูปภาพ อาจเก็บเปน ไฟลก็ได บริการเครือขายสังคมที่เปนที่นิยมไดแก 
  - เฟซบุก 
 - ทวิตเตอร 
 - เอ็มเอสเอ็น 
 - ไฮไฟฟ 
 โดยเว็บเหลานี้มีผูใชมากมาย เชน เฟสบุคเปนเว็บไซตที่คนไทยใชมากที่สุด ในขณะที่ออร
กัตเปนที่นยิมมากที่สุดในประเทศอินเดีย ปจจุบัน บริการเครือขายสงัคม มีผลประโยชนคือหาเงิน
จากการโฆษณา การเลนเกมโดยใชบัตรเติมเงิน 
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ภาพประกอบ 8 แสดงระดับความนิยมของเครือขายสังคมออนไลนแตละประเภท 

 ที่มา: Top 10 เครือขายสังคมออนไลน Websites & Forums - August 2010 
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 เฟซบุก (Facebook) เปนบริการเครือขายสังคมและเว็บไซต เปดใชงานเมื่อ 4 กุมภาพันธ 
ค.ศ. 2004 ดําเนินงานและมีเจาของคือ บริษัท เฟซบุก (Facebook, Inc.) จากขอมูลเดือนกรกฎาคม 
ค.ศ. 2010 เฟซบุกมีผูใชประจํา 500 ลานบัญชี ผูใชสามารถสรางขอมูลสวนตัว เพิ่มรายชื่อผูใชอ่ืน
ในฐานะเพ่ือนและแลกเปลี่ยนขอความ รวมถึงไดรับแจงโดยทันทีเม่ือพวกเขาปรับปรุงขอมูลสวนตัว 
นอกจากนั้นผูใชยังสามารถรวมกลุมความสนใจสวนตัว จัดระบบตาม สถานที่ทํางาน โรงเรียน 
มหาวิทยาลัย หรือ อ่ืน ๆ ชื่อของเฟซบุกนั้นมาจากชื่อเรียกภาษาปากของสมุดที่ใหกับนักเรียนเมื่อ
เริ่มเแรกเรียนในสถาบันอุดมศึกษา ที่มอบใหโดยคณะบริหารมหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกา เพ่ือชวย
ใหนักเรียนสามารถรูจักผูอ่ืนไดดีมากขึ้น เฟซบุกอนุญาตใหใครก็ไดเขาสมัครลงทะเบียนกับเฟซบุก 
โดยตองมีอายุมากกวา 13 ปขึ้นไป 

                                       

 

ภาพประกอบ 9 สัญลักษณของเฟซบุก 

 เฟซบุกกอตั้งขึ้นโดย มารก ซักเคอรเบิรก รวมกับเพ่ือนรวมหองในวิทยาลัยของเขาและ
เปนนักเรียนวิทยาศาสตรคอมพิวเตอรที่ชื่อ เอ็ดวารโด ซาเวริน, ดิสติน มอสโควิตซ และคริส ฮิวส 
เดิมทีสมาชิกของเว็บไซตจะจํากัดเฉพาะกลุมผูกอตั้งและนักเรียนมหาวิทยาลัยฮาวารด แตตอมา
ขยับขยายไปสูมหาวิทยาลัยอ่ืนในแถบบอสตัน, กลุมไอวีลีก, และมหาวิทยาลัยสแตนฟอรด แลวคอย 
ๆ เพ่ิมนักเรียนจากมหาวิทยาลัยอ่ืน จนกระทั่งเปดใหกับนักเรียนระดับไฮสคูล จนในที่สุดทุกคนก็
สามารถเขาสมัครไดโดยอายุมากกวา 13 ปขึ้นไป 
 สําหรับติดตอแลกขอมูลขาวสาร เปดใชงานเม่ือ 4 กุมภาพันธ พ.ศ. 2547 โดย มารก 
ซักเคอรเบิรก นักศึกษาจากมหาวิทยาลัยฮารเวิรด ในชวงแรกนั้นเฟซบุกเปดใหใชงานเฉพาะ
นักศึกษามหาวิทยาลัยฮารเวิรด ซึ่งตอมาไดขยายตัวออกไปสําหรับมหาวิทยาลัยทั่วสหรัฐอเมริกา 
และตั้งแต 11 กันยายน พ.ศ. 2549 ไดขยายมาสําหรับผูใชทั่วไปทุกคนเหมือนในปจจุบัน 
 จากการศึกษาของเว็บ คอมพีต.คอม ในเดือนมกราคม ค.ศ. 2009 เฟซบุกถือเปนบริการ
เครือขายสังคมที่มีคนใชมากที่สุด เม่ือดูจากผูใชประจํารายเดือน รองลงมาคือ มายสเปซ เอ็นเตอร
เทนเมนตวีกลี ใหอยูในรายชื่อ สิ่งที่ดีที่สุดในสิ้นทศวรรษ และควอนตแคสต ประเมินวา เฟซบุก มี
ผูใชตอเดือนราว 135.1 ลานคน นับเฉพาะในสหรัฐอเมริกา 
 ขอมูล ณ วันที่ 4 มกราคม พ.ศ. 2554 จากเฟซบุคมีจํานวนสมาชิกทั้งหมด 584,628,480 
สมาชิกทั้วโลก โดยเปนสมาชิกจากประเทศไทย รวม 6,914,800 สมาชิก  
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 ทวิตเตอร (Twitter) เปนบริการเครือขายสังคมออนไลนจําพวกไมโครบล็อก โดยผูใช
สามารถสงขอความยาวไมเกิน 140 ตัวอักษร วาตัวเองกําลังทําอะไรอยู หรือ ทวีต (tweet - เสียงนก
รอง) ทวิตเตอรกอตั้งโดยบริษัท Obvious Corp เม่ือเดือนมีนาคม ค.ศ. 2006 ที่ซานฟรานซิสโก 
สหรัฐอเมริกา 

 ขอความอัปเดตที่สงเขาไปยังทวิตเตอรจะแสดงอยูบนเว็บเพจของผูใชคนนั้นบนเว็บไซต 
และผูใชคนอ่ืนสามารถเลือกรับขอความเหลานี้ทางเว็บไซตทวิตเตอร, อีเมล, เอสเอ็มเอส, เมสเซน
เจอร (IM), RSS, หรือผานโปรแกรมเฉพาะอยาง Twitterific Twhirl ปจจุบันทวิตเตอรมีหมายเลข
โทรศัพทสําหรับสงเอสเอ็มเอสในสามประเทศ คือ สหรัฐอเมริกา แคนาดา และสหราชอาณาจักร 

                                  

 

 

 

ภาพประกอบ 10 สัญลักษณของทวิตเตอร 

 ความสําเร็จของทวิตเตอรสงผลใหมีบริการคลายคลึงกันออกมาเปนจํานวนมาก ปจจุบัน
ประเทศไทยเองก็มีบริการลักษณะนี้เชนกนั นั่นคือ Noknok และ Kapook OnAir เวบ็ไซตแหงหน่ึง
ถึงกับรวบรวมบริการแบบเดียวกับ ทวิตเตอรไดถึง 111 แหง 
ตัวระบบซอฟตแวรของทวติเตอร เดิมพัฒนาดวย Ruby on Rails จนเม่ือราวสิ้นป ค.ศ. 2008 จึงได
เปลี่ยนมาใชภาษา Scala บนแพลตฟอรมจาวา 
ค.ศ. 2009 ทวิตเตอรไดรับความนิยมสูงขึ้นอยางมาก จนนิตยสารไทม ฉบับวันที ่15 มิ.ย. 2009 ได
นําเอาทวิตเตอรขึ้นปก เปนเรื่องเดนประจําฉบับ และบทบรรณาธิการกลาวถึงการเปลี่ยนแปลงการ
นําเสนอขาว ที่มีที่มาจากเทคโนโลยีใหมอยางทวิตเตอร 
ทวติเตอรเปนเว็บไซตที่กอตั้งขึ้นโดย แจ็ก คอรซีย ,บซิ สโตน และ อีวาน วิลเลียมส เม่ือเดือน
มีนาคม ค.ศ. 2006 
เอ็มเอสเอ็นเมสเซนเจอร (MSN Messenger) เปนโปรแกรมเมสเซนเจอรจากไมโครซอฟท และ
เปนเมสเซนเจอรที่นิยมใชมากที่สุดในประเทศไทย มักถูกเรียกสั้นๆวา "เอ็มเอสเอ็น"หรือ"เอ็ม" เอ็ม
เอสเอ็นเมสเซนเจอรมักถูกเขาใจวาเปนบริการดอตเน็ตเมสเซนเจอร              (.NET Messenger 
Service - โปรโตคอลและเซิรฟเวอรที่อนุญาตใหระบบจัดการได) มากกวาจะเปนเพียงตัวไคลเอนต. 
ไคลเอนตอีกตัวหนึ่งที่สามารถเขาใชบรกิารดอตเน็ตเมสเซนเจอรไดเชนกัน ก็คือ วินโดวสเมสเซน
เจอร (Windows Messenger) เครื่องคอมพิวเตอรใดๆ ที่เชื่อมตออินเทอรเน็ต ใชวนิโดวสเอกซพี 
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และติดตั้งอินเทอรเน็ตเอกซพลอเรอร จะสามารถใชบรกิารเมสเซนเจอรผานเว็บทีช่ื่อวา เอ็มเอสเอ็น 
เว็บเมสเซนเจอร (MSN Web Messenger) ได. เอ็มเอสเอ็นเมสเซนเจอร 7.5 เปนเวอรชันลาสุดที่
ไมโครซอฟทปลอยออกมา ในปพ.ศ. 2549 
 เอ็มเอสเอ็นเมสเซนเจอร ไดเปลี่ยนชื่อเปน วินโดวสไลฟเมสเซนเจอร (Windows Live 
Messenger หรือ WLM) ซึ่งเปนสวนหนึง่ของชุดบริการออนไลน และซอฟตแวร ของ Microsoft's 
Windows Live 
 

 
                         
 
 

 
ภาพประกอบ 11 สัญลักษณของเอ็มเอสเอ็น 

 
 เม่ือเอ็มเอสเอ็นเมสเซนเจอร ถูกปลอยออกมาเปนครั้งแรก มันมีคุณสมบัติสามารถเขาไป
ใชบริการเครอืขาย AIM ของอเมริกาออนไลนได ทางอเมริกาออนไลนก็ไดพยายามกีดกันไมให
ไมโครซอฟทเขามาใชบริการของตน จนกระทั่งคุณสมบตัินี้ถูกยกเลิกออกไป และไมมีการนํากลับมา
ใชอีก ปจจุบัน เอ็มเอสเอ็นเมสเซนเจอร อนุญาตใหผูใชเชื่อมตอไปยังบริการดอตเน็ตเมสเซนเจอรได
เทานั้น โดยผูใชจะตองมีอีเมลที่มีระบบพาสปอรต (Passport) ของไมโครซอฟท 
 ประโยชนหลกัของโปรแกรมนี้ก็คือ เปนโปรแกรมสําหรับสนทนา แมวาจะมีคุณสมบัติอ่ืนๆ
อีก เชน การสนทนาผานเสยีง, เว็บแคม (เอ็มเอสเอ็นเมสเซนเจอร รุน 7.0 และรุนหลังๆ สนับสนุน
การสนทนาผานเสียงและภาพแบบเต็มจอ) การแลกเปลี่ยนไฟล และสามารถเลนเกมออนไลนเชน 
เกมทิค-แทค-โทในโปรแกรมได นอกจากนี้ ผูใชยังสามารถเพิ่มสีสันใหขอความดวยการใช อีโมติ
คอน, แฟลชแอนิเมชัน ที่เรียกวา winks, ภาพแสดงแบบเคลื่อนไหว, การเปลี่ยนรปูแบบขอความ 
และลงโปรแกรมเสริมตางๆ เชน โปรแกรมMessenger Plus! เปนตน 
 ในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2547 ไมโครซอฟทไดเปดบริการ "เว็บเมสเซนเจอร" ซึ่งทําให
เครื่องคอมพิวเตอรใดๆที่มีโปรแกรมเบราวเซอรและตออินเทอรเน็ตได สามารถเขามาใชบริการเอ็ม
เอสเอ็นเมสเซนเจอรผานเวบ็เบราวเซอรได โดยไมตองลงโปรแกรมไวในเครื่องกอน แตบริการนี้
อนุญาตใหผูใชสนทนากันไดเทานั้น 
 ไฮไฟฟ (Hi 5) เปนเว็บไซตประเภท เครอืขายสังคมออนไลน หรืออาจเรียกในภาษาไทย
วา “เครือขายสังคม” หรือ “เครือขายมิตรภาพ” หรือ “กลุมสังคมออนไลน” คือบริการผานเว็บไซตที่
เปนจุดโยงระหวางบุคคลแตละคนที่มีเครือขายสังคมของตัวเองผานเน็ตเวิรคอินเทอรเน็ต รวมทั้ง
เชื่อมโยงบริการตางๆ อยาง เมล เมสเซ็นเจอร เว็บบอรด บล็อก ฯลฯ เขาดวยกนั นอกจากนี้ยังมีก็
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กลุมยอยตามความสนใจรวมกัน เชน กลุมคนขี่จักรยานเสือภูเขา กลุมแฟนคลับเดธโนต เปนตน 
โดยคนที่ลงทะเบียนสมัครจะกรอกขอมูลสวนตวั รูปภาพ อัลบั้มรูป โดยเชื่อมเครือขายสังคมและ
เครือขายมิตรภาพเขาดวยกัน ดวยการแชรรูป แชรไฟลดูกัน 

 
                                   
 

 
 

ภาพประกอบ 12 สัญลักษณของไฮไฟฟ 
 
 นอกจากนี้ยังมีฟงกชันเสริมอ่ืนๆ เชน การฝงวิดีโอคลปิ ฝงจอเลนเพลง ฝงจอพิเศษที่นํา
รูปทั้งหมดของเรามาเลนเรยีงแบบฉายสไลด ซึ่งอุปกรณเสริมเหลานีเ้รียกวา วิดเจ็ต (Widget) และ
ยังเปนฐานเปดกวางใหบริการอ่ืนๆ รวมดวยอยาง เว็บรบัฝากคลิปวิดีโอ ยูทูบ หรือ หรือเว็บรับฝาก
เพลง iMeem นอกจากนี้ยังมีจอพิเศษที่จะฉายอัลบั้มรูปเราแบบสไลดของ slide.com และมีเกมสั้นๆ 
งายๆ สไตล Flash Game อีกชิ้นสวนสําคัญคือหนาจอ หรือที่เรียกวา สกิน เปนพ้ืนหลังแบ็กกรา
วนด ที่สามารถเลือกลวดลายและรูป ที่สามารถดาวนโหลดไดตามเวบ็ และอีกลูกเลนคือ กลิตเตอร 
(Glitter) การตูนขยบัหรือภาพ “ดุกดิ๊ก” ที่ผูใชสามารถคัดลอกโคดไปแปะในหนาของตัวเองและสงให
เพ่ือนๆ กันอยางแพรหลาย 

 และหลงัจากที่คูแขงอยาง เฟซบุก เปดโอกาสใหโปรแกรมเมอรหรือใครก็ไดสรางวิดเจ็ตขึ้น
ไปแปะบนหนาเฟซบุกตวัเอง และแจกจายใหแพรหลายออกไปได ซึ่งไฮไฟฟเคยควบคุมไวโดย
ตลอด แตตอมา ไฮไฟฟรวมมือกับมายสเปซ ใหกูเกิ้ล ชวยพัฒนาระบบชื่อ “Open Social” ซึ่งจะเปน
การเปดกวางใหมีวิดเจ็ตเชนเดียวกับเฟซบุก 
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 ภาพประกอบ 13 แผนภูมิแสดงความเปนมาของเครือขายสังคมออนไลน 
 
ที่มา: เครือขายสังคมออนไลน Sites: Definition, and History, danah m. boyd, School of 
Information University of California-Berkeley, March 2007 
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ภาพประกอบ 14 ความถี่การเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน จากผลสํารวจแตละประเทศ 

 
 ที่มา: tctechcrunch.files.wordpress.com/ipsos2.png, Sunday, July 8th, 2009 
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ภาพประกอบ 15 ภาพแสดงความนิยม เครือขายสังคมออนไลน แตละประเภททั่วโลก 
 

 ที่มา: เครือขายสังคมออนไลน Takes Over The World, Rushabh Choksi • October 31, 2007 
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7. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ชรียพร ภูมา (2543) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความคาดหวังและความพึงพอใจในการใช
ประ โยชนจากเครือขายคอมพิวเตอรเพ่ือโรงเรียนไทย (school net) เพ่ือพัฒนาการศึกษาและ
เรียนรูของนักเรียนมัธยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล
ประชากรที่ศึกษาเปนนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1-6 จากโรงเรียนที่มีความถี่ในการใชงาน
เครือขาย school net มากที่สุด 10 โรงเรียนแรกจํานวน 400 คน ผลการวิจัยพบวา ความพึง
พอใจมีความสัมพันธกับความถี่ในการใชบริการตอสัปดาห และระยะเวลาในการใชงานตอครั้ง 
อีกทั้งยังมีความสัมพันธระหวางความคาดหวังกับ ความพึงพอใจในการใชประโยชนจากบริการ
ดังกลาวดวย การวิจัยของชรียพร ภูมา ดังกลาวแสดงวาความถี่ในการใชงาน ระยะเวลาในการ
ใชงานตอครั้ง และความคาดหวังมีผลตอความพึงพอใจ ซึ่งตัวแปรดังกลาวถูกใชเปนตัวแปรตน
ในการวิจัยครั้งนี้ 
 กรองจิตต พรหมรักษ (2529) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษ 
หองสมุดโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ไดรับรางวัล และไมไดรับรางวัลจากสมาคมหองสมุดแหง
ประเทศไทยผลการศึกษาสรุปไดวาบรรณารักษที่ไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก บรรณารักษที่ไมไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และพบวา
บรรณารักษที่ไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบเปนอันดับ
แรก สวนในปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการทํางานดานความมั่นคงเปนอันดับแรก สําหรับ
บรรณารักษที่ไมไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในปจจัยจูงใจดานลักษณะที่ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติเปน
อันดับแรก สวนปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการทํางานดานความมั่นคงเปนอันดับแรก 
 กลา ทองขาว (2523) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอขวัญและกําลังใจของ
อาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่สงผลตอขวัญ
และกําลังใจของอาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีอิทธิพลมากนอย
เรียงลําดับดังนี้ ความพึงพอใจตองานที่ปฏิบัติ สถานภาพและการไดรับการยอมรับสิ่งอํานวย
ความสะดวกและสวัสดิการ ความกาวหนา และการเลื่อนตําแหนง ความเชื่อม่ันและนับถือในตัว
ผูบริหาร ความมั่นคงปลอดภัย ความเพียงพอของรายได การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
การสนับสนุนทางดานการศึกษาจากชุมชน และความสัมพันธระหวางคณะอาจารย 
 กฤษณ เทียนสุวรรณ (2546) ไดทําการวิจัยเร่ืองตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บ
ขอมูลประชากรที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 100 คน เปนเพศชาย 24 คน เพศหญิง 76 
คน ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับตัวแปรดานลักษณะทางประชากรศาสตร และ บรรยากาศในการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 สมรภูมิ ขวัญคุม (2530) ไดทําการวิจัยเรื่องพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีตอการจัดการสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัย
ไดวาบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความพอใจตอการจัดการสวัสดิการภายใน
มหาวิทยาลัยระดับปานกลาง และผูที่ปฏิบัติหนาที่ในวิทยาเขตตางกัน ตําแหนงหนาที่ตางกัน มี
ความพึงพอใจตอการจัดการสวัสดิการแตกตางกัน 
 จากงานวิจัยทั้งหมดขางตนทั้งหมดจะเห็นไดวา ในประเทศไทยยังไมมีงานวิจัยใดๆที่
สนใจที่จะศึกษา การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจ
ทําการศึกษาถึงการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน โดยนําทฤษฎีและแนวคิดตางๆมาเปน
กรอบในการศึกษาวิจัย สามารถสรุปความสัมพันธของกรอบแนวคิดทั้งหมดและทฤษฎีที่ใชได
ดังนี้ 
 ผูวิจัยไดนํา แนวคิดและทฤษฎีดานลักษณะทางประชากรศาสตร ของ ศิริวรรณ เสรีรัตน 
(2539) และ พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529) โดยกําหนดตัวแปรดานประชากรศาสตรหรือ
ลักษณะสวนบุคคล (Demographic) ประกอบดวย เพศ (Gender) อายุ (Age) สถานภาพ
ครอบครัว (Status) ระดับการศึกษา (Education) อาชีพ (Occupation) ระดับตําแหนงงาน 
(Level) รายได (Salary)  
 กรอบแนวคิดดานการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ผูวิจัยไดใชทฤษฎีการใช
บริการสื่อของ (Katz, Blumer, & Gurevitch. 1974) ที่กลาววา สภาวะของสังคม และจิตใจที่
แตกตางกัน ยอมมีสวนสําคัญที่ทําใหเกิดความตองการในการใชบริการสื่อ ที่แตกตางกันทั้งใน
เรื่องของ ประเภทของสื่อ วัตถุประสงค ชองทาง ระยะเวลาซึ่งสามารถวัดไดโดยดูจากจํานวน
ชั่วโมงในการใชบริการสื่อที่ผูใชบริการเขาไปใชในสื่อประเภทตางๆ ดังน้ันพฤติกรรมการใช
บริการสื่อของแตละบุคคลก็จะแตกตางกันออกไป 
 กรอบแนวคิดดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ผูวิจัยไดใชทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับทฤษฎี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation Theory) ของ (David McClelland. 1940) ที่
กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ เปนสิ่งที่คนทั่วไป
ตองการ โดยแมคเค็ลแลนด (David McClelland) ไดกําหนดความตองการพื้นฐานที่สําคัญไว 3 
ประการคือ ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (Achievement) ความตองการใฝสมาคม (Affiliation) และ
ความตองการใฝอํานาจ (Power)  
 กรอบแนวคิดดานพฤติกรรมการทํางาน ผูวิจัยไดใชแนวคิดเรื่องพฤติกรรมการทํางาน
ของแคทซ และแคน (Katz; & Kahn. 1966: 114-115) ที่ไดเสนอแนวคิดวา มีพฤติกรรม 3
ประการ ดวยกันที่องคกรตองตอบสนองและไดรับการสนองตอบจากคนในองคกร คือ 
 1. องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซึ่งทรัพยากรดานคนที่มี
คุณภาพ ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับพฤติกรรมการทํางานและตอบสนอง
ความตองการของแตละบุคคลไดดวย 
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 2. พนักงานจะตองมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดตามบทบาทที่กําหนดไวและ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด ดวยความเต็มใจ และความสามารถ 
 3. พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเมื่อเกิดเหตุการณเฉพาะ
หนา จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวาดีที่สุด
สําหรับองคกรได 
 นอกจากนี้ยังไดนํางานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะงานวิจัยเรื่องตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
ของกฤษณ เทียนสุวรรณ (2546) และ งานวิจัยเรื่องพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีตอการจัดการสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยของ สมรภูมิ 
ขวัญคุม (2530)  โดยผูวิจัยใชเปนงานวิจัยหลัก เน่ืองจากเปนงานวิจัยที่มีลักษณะใกลเคียงกับ
งานวิจัยชิ้นนี้ ซึ่งสามารถสรุปในเรื่องเกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และตัวแปรที่เกี่ยวของเร่ืองพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีตอการจัดการสวัสดิการภายใน
มหาวิทยาลัย สามารถนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมตอผูวิจัยซ่ึงใชเปนแนวทางในการสราง
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย และการสรางแบบสอบถาม เพ่ือใชในการอภิปรายผลและจัดทํา
ขอเสนอแนะในบทถัดไป 
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บทท่ี 3
วิธีดาํเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาเกี่ยวกับ เร่ือง “การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนท่ีมีความสัมพันธ
กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยได
ดําเนินตามข้ันตอน ดังน้ี

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง
2. ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
3. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
4. การเก็บรวบรวมขอมูล
5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล
6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง
1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย

ประชากรท่ีใชในการศึกษาและวิจัยคร้ังน้ีคือคนวัยทํางานท่ีใชบริการสื่อเครือขาย
สังคมออนไลน ในเขตกรุงเทพมหานครโดยไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน

1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ คนวัยทํางานท่ีใชบริการสื่อเครือขายสังคม

ออนไลน เน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน ดังน้ันจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตร
สําหรับกรณีท่ีไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน โดยใชระดับความเช่ือม่ัน (Level of Confidence)
ท่ี 95% และยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548:
193-194)

n = Z2 (pq)e2

เม่ือ = ขนาดของกลุมตัวอยาง
= คาปกติมาตรฐานท่ีไดจากตารางแจกแจงแบบปกติมาตรฐาน

(Z score) ข้ึนอยูกับระดับความเช่ือม่ัน ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจัย
กําหนดไว 95% น่ันคือ α = 0.05 หรือ 1 – α/2 = 0.975 ทําให

= 0.975 เปดตารางคา ได 1.96
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= สัดสวนของประชากรหรือความนาจะเปนของประชากรท่ีสนใจศึกษา
เทากับ 50% หรือ 0.50

= สัดสวนของประชากรท่ีไมไดสนใจศึกษา เทากับ 1 –
= สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเกิดข้ึน เทากับ 5% หรือ 0.05

n = ( . )2 ( . )( . )( . )2 = 384.16 = 385 คน

จากการคํานวณไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 385 คน และเพิ่มกลุมตัวอยางอีก 15 คน
ดังน้ันขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยคร้ังน้ีเทากับ 400 คน

วิธีการสุมตัวอยางผูวิจัยไดกําหนดข้ันตอนไวดังตอไปน้ี
ขั้นตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) จากการแบงเขต

ปกครองของกรุงเทพมหานครออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบการบริหารและการปกครอง
ของกรุงเทพมหานคร (สํานักงานสถิติแหงชาติ: 2544) ไดแก กลุมรัตนโกสินทร กลุมบูรพา กลุม
เจาพระยา กลุมศรีนครินทร กลุมธนบุรีใต กลุมธนบุรีเหนือ โดยแตละกลุมมีเขตการปกครอง
ดังตอไปน้ี

1. กลุมรัตนโกสินทร มีจํานวน 9 เขต ไดแก เขตบางซ่ือ เขตดุสิต เขตพญาไท เขตราชเทวี
เขตปทุมวัน เขตพระนคร เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ และเขตบางรัก

2. กลุมบูรพา มีจํานวน 9 เขต ไดแก เขตดอนเมือง เขตหลักสี่ เขตสายไหม เขตบางเขน
เขตจตุจักร เขตลาดพราว เขตบึงกุม เขตบางกะป และเขตวังทองหลาง

3. กลุมเจาพระยา มีจํานวน 9 เขต ไดแก เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตวัฒนา เขต
คลองเตย เขตบางนา เขตพระโขนง เขตสาทร เขตบางคอแหลม และเขตยานนาวา

4. กลุมศรีนครินทร มีจํานวน 8 เขต ไดแก เขตสะพานสูง เขตมีนบุรี เขตคลองสามวา เขต
หนองจอก เขตลาดกระบัง เขตประเวศ เขตสวนหลวง เขตคันนายาว

5. กลุมธนบุรีใต มีจํานวน 8 เขต ไดแก เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตจอมทอง เขต
ราษฎรบูรณะ เขตทุงครุ เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตบางแค

6. กลุมธนบุรีเหนือ มีจํานวน 7 เขต ไดแก เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน เขตบางกอกนอย
เขตบางกอกใหญ เขตภาษีเจริญ เขตหนองแขม เขตทวีวัฒนา

จากน้ัน สุมจับสลากข้ึนมากลุมละ 1 เขต เพื่อเปนตัวแทนของกลุม แลวจึงเลือกเก็บขอมูล
จากกลุมผูใชบริการเครือขายสังคมออนไลน ไดแก เขตบางรัก เขตบางเขน เขตมีนบุรี เขตบางนา
เขตคลองสาน และเขตบางกอกใหญ
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ขั้นตอนที่ 2 เลือกจํานวนกลุมตัวอยางดวยการกําหนดโควตา (Quota sampling) ในแต
ละพื้นท่ีสําหรับการเก็บตัวอยาง โดยใชคาเฉลี่ยเขตละ 66-67 คน เพื่อใหกลุมตัวอยางในแตละเขตไม
แตกตาง

ขั้นตอนที่ 3 เลือกกลุมตัวอยางเพื่อตอบแบบสอบถาม ในเขตท่ีสุมจับสลากได โดยวิธีการ
สุมแบบสะดวก (Convenience sampling) ดวยการนําแบบสอบถามไปแจกในบริเวณท่ีมีประชากร
วัยทํางานหนาแนน เชนหางสรรพสินคา สถานีรถไฟฟา หรือทาเรือ เปนตน โดยกําหนดใหแตละเขต
ท่ีสุมจับสลากไดมีจํานวนการเก็บกลุมตัวอยาง ดังน้ี

1. สถานีรถไฟฟาศาลาแดง (เขตบางรัก) : 66 คน
2. หางสรรพสินคาเดอะมอลลงามวงควาน (เขตบางเขน) : 66 คน
3. หางสรรพสินคาแฟช่ัน ไอรแลนด (เขตมีนบุรี) : 67 คน
4. หางสรรพสินคาเซ็นทรัลบางนา (เขตบางนา) : 67 คน
5. หางสรรพสินคาริเวอรซิตี้ (เขตคลองสาน) : 67 คน
6. ทาเรือวังหลังศิริราช (เขตบางกอกใหญ) : 67 คน
ดังน้ัน สถานท่ีเก็บกลุมตัวอยางท้ังหมดจึงมี 6 สถานท่ี จํานวนกลุมตัวอยาง 400 คน

2. ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
2.1 ศึกษาขอมูลทุติยภูมิจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะ

ทางประชากรศาสตร แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พฤติกรรมในการทํางาน เพื่อเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม

2.2 นําขอมูลท่ีไดจากการรวบรวมขอมูลน้ันมาสรางแบบสอบถามเสนอตออาจารยท่ี
ปรึกษาและผูเช่ียวชาญเปนผูตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และความ
เหมาะสมของภาษาท่ีใช (Wording) ตลอดจนความเหมาะสมของแบบสอบถาม จากน้ันทําการ
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําแลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาอีกคร้ัง

2.3 นําแบบสอบถามท่ีไดปรับปรุงแกไขแลวไปทําการทดสอบเบ้ืองตน (Pre-test) กับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 ชุด แลวนําผลท่ีไดไปวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา
(α - Coefficient) สูตรของครอนบาค (Cronbach) เพื่อหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม คาแอล
ฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 ซ่ึงคาท่ีใกลเคียง
กับ 1 มาก แสดงวา มีความเช่ือม่ันสูง การวิจัยคร้ังน้ีไดใชคา α ท่ียอมรับไดท่ี 0.70 (กัลยา วานิชยบัญชา.
2545: 449)
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2.4 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง
โดยคุณภาพของแบบสอบถาม หลังจากการทําการทดสอบเบ้ืองตน (Pre-test) กับกลุม

ตัวอยาง จํานวน 30 ชุด ไดผลการทดสอบความเช่ือม่ัน โดยแบงออกเปนดังน้ี คือ
ท้ังชุด เทากับ 0.922
เร่ืองแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เทากับ 0.891

ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ เทากับ 0.878
ดานความตองการใฝสมาคม เทากับ 0.796
ดานความตองการใฝอํานาจ เทากับ 0.808

เร่ืองพฤติกรรมการทํางาน เทากับ 0.832
ความสามารถในการสรรหาและรักษา เทากับ 0.894
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เทากับ 0.828
ความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค เทากับ 0.731

3. การสรางเครื่องมือทีใ่ชในการวิจัย
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน ซ่ึงแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี
สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนมีท้ังหมด 8 ขอ

ลักษณะคําถามมี 2 ตอน ดังน้ี
1. ลักษณะคําถามแบบปลายปด (Close-ended Questions) จํานวน 1 ขอ

1.ทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนหรือไม
ถาผูตอบแบบสอบถามไมใชบริการใหหยุดทํา
2. ลักษณะคําถามแบบปลายปด (Close-ended Questions) เปนระดับการวัดขอมูล

ประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยมีคําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices
Question) จํานวน 5 ขอ ดังน้ี

1. จํานวนบัญชีผูใชเครือขายสังคมออนไลนท่ียังใชงานท่ีทานมีอยูในปจจุบันคือ(ตอบ
ไดมากกวา 1 ขอ)

2. เครือขายสังคมออนไลนท่ีทานใชบริการบอยท่ีสุด (เลือกตอบเพียง 1 ขอ)
3. ทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเพื่อวัตถุประสงคหลักตรงกับขอใดมากท่ีสุด

(เลือกตอบเพียง 1 ขอ)
4. ทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนผานชองทางใดมากท่ีสุด (เลือกตอบเพียง 1 ขอ)
5. ชวงเวลาท่ีทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลน เปนประจํา (เลือกตอบเพียง 1 ขอ)
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3. ลักษณะคําถามแบบปลายเปด (Open-ended Questions) เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทอัตราสวน (Ratio Scale) โดยมีชองวางใหผูตอบแบบสอบถามกรอกเองจํานวน 2 ขอดังน้ี

1. จํานวนช่ัวโมงท่ีทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวัน (เลือกใสจํานวนเอง)
2. จํานวนคร้ังตอวันท่ีทานเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน (เลือกใสจํานวนเอง)

สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนลักษณะคําถามแบบมาตรา
สวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Questions) โดยเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค
(Interval Scale) มี 5 ระดับ ซ่ึงมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี

ระดับเห็นดวยอยางย่ิง 5 คะแนน
ระดับเห็นดวย 4 คะแนน
ระดับไมแนใจ 3 คะแนน
ระดับไมเห็นดวย 2 คะแนน
ระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 1 คะแนน

ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยของแตละระดับช้ันในการแปลผล โดยใชสูตรการคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคช้ัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 149) ดังน้ี

จากสูตร ความกวางของอันตรภาคช้ัน =
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด

จํานวนชั้น

แทนคา จากสูตร =

= 0.80

ดัง น้ัน เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นท่ี มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สามารถกําหนดได ดังน้ี

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมากท่ีสุด
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมาก
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับนอย
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับนอยท่ีสุด
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สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน เปนลักษณะคําถามแบบ
มาตราสวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Questions) โดยเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาค (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซ่ึงมีหลักเกณฑในการใหคะแนน ดังน้ี

ระดับเห็นดวยอยางย่ิง 5 คะแนน
ระดับเห็นดวย 4 คะแนน
ระดับไมแนใจ 3 คะแนน
ระดับไมเห็นดวย 2 คะแนน

ระดับไมเห็นดวยอยางย่ิง 1 คะแนน

ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยของแตละระดับช้ันในการแปลผล โดยใชสูตรการคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคช้ัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 149) ดังน้ี

จากสูตร ความกวางของอันตรภาคช้ัน =
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด

จํานวนชั้น

แทนคา จากสูตร =

= 0.80

ดัง น้ัน เกณฑการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นท่ี มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน สามารถกําหนดได ดังน้ี

คะแนนเฉลี่ยระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากท่ีสุด
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับมาก
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับปานกลาง
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับนอย
คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับนอยท่ีสุด
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สวนท่ี 4 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนลักษณะ
คําถามแบบปลายปด (Close-ended Questions) ใหเลือกตอบเพียงขอเดียว จํานวน 7 ขอ ดังน้ี

1. เพศ (Gender) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยมี
คําตอบใหเลือก 2 ตัวเลือก (Two-way Question) ไดแก

1.1 ชาย
1.2 หญิง

2. อายุ (Age) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงกําหนดชวงอายุ
ใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคช้ัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 149) ดังน้ี

สูตร ความกวางของอันตรภาคช้ัน =
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด

จํานวนชั้น

จากขอมูลรายงานผลการสํารวจสภาวะการทํางานของประชากร พ.ศ.2553 ของ
สํานักงานสถิติแหงชาติไดใชเกณฑการสํารวจผูท่ีงานทําอายุตั้งแต 15 – 65 ป ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ี
จึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังน้ี

ชวงอายุ =

= 10
โดยมีคําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก
2.1 15 – 24 ป
2.2 25 – 34 ป
2.3 35 – 44 ป
2.4 45 – 54 ป
2.5 สูงกวา 55 ปข้ึนไป
3. สถานภาพ (Status) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)

โดยมีคําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก
3.1 โสด
3.2 สมรส / อยูดวยกัน
3.3 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู

4. ระดับการศึกษา (Education) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal
Scale) โดยมีคําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก

4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี
4.2 ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา
4.3 สูงกวาปริญญาตรี
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5. อาชีพ (Occupation) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)
โดยมีคําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก

5.1 ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจ
5.2 พนักงานบริษัทเอกชน / หางราน
5.3 เจาของกิจการ / ธุรกิจสวนตัว
5.4 อื่นๆ โปรดระบุ…………………………….

6. ระดับตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยมี
คําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก

6.1 ระดับปฏิบัติการ
6.2 ผูบริหารระดับตน
6.3 ผูบริหารระดับกลาง
6.4 ผูบริหารระดับสูง

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน (Salary) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal
Scale) ซ่ึงกําหนดชวงรายได ใชสูตรการคํานวณชวงกวางของอันตรภาคช้ัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน;
และคณะ. 2548: 149) ดังน้ี

สูตร ความกวางของอันตรภาคช้ัน =
ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด

จํานวนชั้น

จากขอมูลรายงานผลการสํารวจสภาวะการทํางานของประชากร พ.ศ.2550 ของสํานักงาน
สถิติแหงชาติไดสํารวจพบวารายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูมีงานทํา อยูระหวาง 10,000 – 50,000 บาท
ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจึงไดใชชวงรายไดเฉลี่ยดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังน้ี

ชวงรายได = , ,
= 10,000

โดยมีคําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก
5.1 10,000 – 19,999 บาท
5.2 20,000 – 29,999 บาท
5.3 30,000 – 39,999 บาท
5.4 40,000 – 49,999 บาท
5.5 มากกวา 50,000 บาท ข้ึนไป
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4. การเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยเร่ืองน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัยเชิงสํารวจ

(Survey Research) โดยมุงศึกษาเกี่ยวกับ การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ท่ีมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร

มีแหลงท่ีมา (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2548: 105) ดังน้ี
1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีผูทําวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลไว

แบบเฉพาะเจาะจง เพื่อวัตถุประสงคในการสํารวจหาเหตุผลจากการวิจัย (ศิริวรรณ เสรีรัตน และ
คณะ. 2548: 88; อางอิงจาก Churchill & Iacobucci. 2002) โดยการตอบแบบสอบถามของ
ผูใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนท่ีอาศัยอยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ขอมูลท่ีถูกรวบรวมหรือไดถูกบันทึกข้ึนโดยบุคคลใด
บุคคลหน่ึงมากอนความตองการในปจจุบันของผูวิจัย ซิกมันด (Zikmund. 2003) อางถึงใน ศิริวรรณ
เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 88) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาจากหนังสือ ตํารา บทความ
วิทยานิพนธ/สารนิพนธ อินเตอรเน็ต ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี

5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล
การจัดกระทําขอมูล
1. หลังจากเก็บขอมูลแลว นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ

แบบสอบถาม และคัดแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก
2. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส สําหรับประมวล

ขอมูลดวยคอมพิวเตอร
3. นําขอมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร เพื่อประมวลผล (Processing) ดวยโปรแกรมการ

ประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for windows เพื่อวิเคราะหขอมูลเชิง
พรรณนาและเชิงอนุมาน

การวิเคราะหขอมูล
1. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแจกแจง

ความถี่เปนผลคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)

1.1 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนท่ี 1 ซ่ึงเปนขอมูลดานการใชบริการสื่อ
เครือขายสังคมออนไลน ไดแก

1.1.1 ทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนหรือไม โดยการแจกแจงความถี่
(Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)
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1.1.2 จํานวนบัญชีผูใชเครือขายสังคมออนไลน ท่ียังใชงานท่ีทานมีอยูในปจจุบัน
คือ โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.1.3 เครือขายสังคมออนไลน ท่ีทานใชบริการบอยท่ีสุด โดยการแจกแจงความถี่
(Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.1.4 ทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลน เพื่อวัตถุประสงคใดมากท่ีสุด โดย
การแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.1.5 ทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนผานชองทางใด โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.1.6ชวงเวลาท่ีทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเปนประจํา โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.1.7 จํานวนช่ัวโมงท่ีทานใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวัน โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.1.8 จํานวนคร้ังตอวันท่ีทานเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage)

1.2 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนท่ี 2 ซ่ึงเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยการหา
คาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ไดแก

1.2.1 ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
1.2.2 ดานความตองการใฝสมาคม
1.2.3 ดานความตองการใฝอํานาจ

1.3 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนท่ี 3 ซ่ึงเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานโดยการ
หาคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

1.4 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนท่ี 4 ซ่ึงเปนขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage) ไดแก

1.4.1 เพศ
1.4.2 อายุ
1.4.3 สถานภาพ
1.4.4 ระดับการศึกษา
1.4.5 อาชีพ
1.4.6 ระดับตําแหนงงาน
1.4.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือน

2. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) วิเคราะหถึงการใชบริการ
สื่อเครือขายสังคมออนไลน ท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคน
วัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร
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2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลักษณะสวนบุคคล (Demographic) โดยใชสถิติ t - test และ One – Way ANOVA
เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัยขอท่ี 1 ผูบริโภคท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก

2.1.1 เพศ สถิติท่ีใช คือ t - test
2.1.2 อายุ สถิติท่ีใช คือ One – Way ANOVA
2.1.3 สถานภาพ สถิติท่ีใช คือ One – Way ANOVA
2.1.4 ระดับการศึกษา สถิติท่ีใช คือ One – Way ANOVA
2.1.5 อาชีพ สถิติท่ีใช คือ One – Way ANOVA
2.1.6 ระดับตําแหนงงาน สถิติท่ีใช คือ One – Way ANOVA

2.1.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถิติท่ีใช คือ One – Way ANOVA
2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน

ซ่ึงมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัยขอท่ี 2

2.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานกับ
พฤติกรรมการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัยขอท่ี 3

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
การศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังน้ี
1. สถิติท่ีใชทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
ความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยใชคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient วิธี

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) สูตรของครอนบาค (Cronbach) โดยมีสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา)
ดังน้ี

∝ = ( )
เม่ือ = จํานวนของคําถาม

= คาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามcovarıance = คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆvarıance = คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม
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2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis)
2.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เพื่อเปรียบเทียบความถี่ของขอมูลในแตละกลุมกับ

จํานวนขอมูลท้ังหมดท่ีเทียบเปน 100 ซ่ึงมีสูตรในการคํานวณ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 214)
ดังน้ี

P = × 100
เม่ือ = รอยละหรือเปอรเซ็นต

= ความถี่ของขอมูลในแตละกลุม
= จํานวนความถี่ท้ังหมด

2.2 หาคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Means) เปนการวัดแนวโนมเขาสูศูนยกลางของ
ขอมูล ขอมูลท่ีมีการแจกแจงแบบสมมาตร (Normal Symmetric) คาเฉลี่ยเลขคณิตของขอมูล หาได
จากผลรวมของทุกคาของขอมูลท้ังหมดหารดวยจํานวนขอมูลท้ังหมดมีสูตร (ศิริวรรณ เสรีรัตน;
และคณะ. 2548: 210) ดังน้ี

X =
n∑i = 1 f Xn

เม่ือ X = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางf = ความถี่ของขอมูลในแตละช้ัน = 1, 2, …,X = คาของขอมูลในแตละช้ัน = 1, 2, …,
= จํานวนขอมูลของกลุมตัวอยาง

2.3 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปนการพิจารณาลักษณะการ
กระจายของขอมูล ขอมูลท่ีมีการกระจายนอยแสดงวาขอมูลชุดน้ันมีตัวเลขท่ีใกลเคียงกันหรือ
แตกตางกันนอย ซ่ึงจะมีประสิทธิภาพ มีสูตรการคํานวณ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 213)
ดังน้ี

(S) =
n∑i = 1 (X − X)n − 1
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เม่ือ = สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยางX = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางX = คาของขอมูลในแตละช้ัน = 1, 2, …,
= จํานวนขอมูลของกลุมตัวอยาง

3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบ
สมมติฐาน

3.1 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation
Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีอิสระตอกัน หรือหาคาความสัมพันธระหวาง
ขอมูล 2 ชุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 264) ดังน้ี

r หรือ r =
n∑i = 1 (X − X)(Y − Y)n∑i = 1 (X − X) n∑i = 1 (Y − Y)

เม่ือ r หรือ r = สัมประสิทธิ์สหสัมพันธX, Y = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางX , Y = คาของขอมูลในแตละช้ัน = 1, 2, …,
= จํานวนขอมูลของกลุมตัวอยาง

โดยปกติคา rxy จะมีคาอยูระหวาง -1 และ 1 (-1 ≤ r ≤ 1) ถา r เปน 1 แสดงใหเห็นวา
ตัวแปรท้ัง 2 มีความสัมพันธเปนเสนตรง หรือมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณในทิศทางเดียวกัน
กลาวคือ ถา X เปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย คาของตัวแปรตามก็จะเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวยเทากัน
ในทางกลับกัน ถาคาของ r เปน -1 ก็จะแสดงความสัมพันธในเชิงเสนตรงเชนกัน แตเปนไปในทาง
กลับกันหรือตรงกันขาม

การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีคํานวณได จะสรุปได ดังน้ี
1) ความสัมพันธเชิงบวก หรือ r มีคามากกวา 0 ถึง 1 (Positive correlation หรือ Direct

correlation) คือ การท่ีตัวแปรท้ัง 2 มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ถา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวาตัวแปรท้ัง 2 มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก

กลาวคือ เม่ือ X มีคาเพิ่มข้ึน คา Y ก็จะมีแนวโนมเพิ่มข้ึนดวย หรือเม่ือ X มีคาลดลง คา Y ก็จะมี
แนวโนมลดลงดวย
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การอานความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r หรือ rxy)
0.81 ข้ึนไป มีความสัมพันธในระดับสูง
0.61 - 0.80 มีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง
0.41 - 0.60 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง
0.21 - 0.40 มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา
0.01 - 0.20 มีความสัมพันธในระดับต่ํา

2) ความสัมพันธเชิงลบ หรือ r มีคานอยกวา 0 ถึง -1 (Negative correlation หรือ
Inverse correlation) คือ การท่ีตัวแปรท้ัง 2 มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม

ถา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวาตัวแปรท้ัง 2 มีความสัมพันธทางลบในระดับสูงมาก
กลาวคือ เม่ือ X มีคาเพิ่มข้ึน คา Y ก็จะมีแนวโนมท่ีจะมีคาลดลง หรือเม่ือ X มีคาลดลง คา Y ก็จะมี
แนวโนมท่ีจะเพิ่มข้ึน

3) ไมมีความสัมพันธกัน หรือ r = 0 (No correlation หรือ Zero correlation) คือ การท่ี
ตัวแปรท้ัง 2 ท่ีนํามาพิจารณาไมมีความสัมพันธกันเลย

3.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสถิติ t - test
(ศิริวรรณ และคณะ 2548: 241-242) ดังน้ี

3.2.1 กรณีไมทราบคาความแปรปรวนของประชากรท้ัง 2 กลุม ( S และ S ) แต
ทราบวาประชากรท้ัง 2 มีความแปรปรวนเทากัน ( S = S ) หรือสุมตัวอยางจาก 2 ประชากรใน
กรณีท่ีประชากรคลายคลึงกันมากจะใช Sp (Pooled variance) เปนตัวประมาณคาของ S เม่ือ

Sp = (n − 1)S + (n − 1)S(n − 1) + (n − 1)
และท่ีไดทราบแลววา คาสถิติ t ซ่ึง

t = (X − X ) − (μ − μ )Sn + Sn
3.2.2 กรณีไมทราบคาความแปรปรวนของประชากรท้ัง 2 กลุม ( S และ S )

และสมมติวาประชากรท้ัง 2 มีความแปรปรวนไมเทากัน (S ≠ S ) การทดสอบผลตางของ
คาเฉลี่ยสองประชากร ซ่ึงมีองศาแหงความเปนอิสระ (df) คือ
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df = (Sn + Sn )(Sn )n − 1 + (Sn )n − 1
โดยคาสถิติท่ีใชทดสอบ คือ

t = (X − X ) − (μ − μ )Sn + Sn
เม่ือ = คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุมX = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 1X = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ี 2μ = คาเฉลี่ยของประชากรกลุมท่ี 1μ = คาเฉลี่ยของประชากรกลุมท่ี 2S = คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 1S = คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี 2n = ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 1n = ขนาดของกลุมตัวอยางท่ี 2df = องศาแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom)

3.3 การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of variance (ANOVA)) เปนการทดสอบ
ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมข้ึนไป พิจารณาอัตราสวนของความ
แปรปรวนระหวางคาเฉลี่ยของขอมูลในแตละประชากร และคาเฉลี่ยของขอมูลภายในประชากรเดียว
วามีความแตกตางกันมากนอยเพียงใด ถาอัตราสวนดังกลาวมีคามาก ก็แสดงวาคาเฉลี่ยของ
ประชากรท่ีนํามาทดสอบมีความแตกตางกันมาก ใชสูตรการวิ เคราะหความแปรปรวนทางเดียว
(One-way Analysis of Variance) สถิติ One – Way ANOVA สามารถคํานวณได (ศิริวรรณ
เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 253) ดังน้ี
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3.3.1 แหลงของความแปรปรวน (Source of Variation, SOV) ระหวางกลุม
(Between group, b) ผลรวมกําลังสอง (Sum of Square, SS) คือ

SS = c∑i = 1n (X − X)
โดยองศาแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom, df) คือ

c − 1
และคาความแปรปรวนเฉลี่ย (Mean Square, MS) คือ

MS = SSc − 1
3.3.2 แหลงของความแปรปรวน (Source of Variation, SOV) ภายในกลุม (Within

group, w) ผลรวมกําลังสอง (Sum of Square, SS) คือ

SS = n∑i = 1 c∑j = 1 (X − X )
โดยองศาแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom, df) คือ

cn − c
และคาความแปรปรวนเฉลี่ย (Mean Square, MS) คือ

MS = SScn − c
3.3.3 แหลงของความแปรปรวน (Source of Variation, SOV) รวม (Total, T)

ผลรวมกําลังสอง (Sum of Square, SS) คือ

SS = n∑i = 1 c∑j = 1 (X − X)
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โดยองศาแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom, df) คือ

cn − 1
3.3.4 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว สถิติท่ีใชเปรียบเทียบความแปรปรวน

ระหวางกลุมกับความแปรปรวนภายในกลุม โดยตัวสถิติทดสอบ F (The F-Test) ซ่ึงมีสูตร
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 252) ดังน้ีF = ความแปรปรวนเฉล่ียระหวางกลุม

ความแปรปรวนเฉล่ียภายในกลุม
หรือ F = MSMS

เม่ือ = คาการแจกแจงของ F (F - distribution)MS = คาความแปรปรวนเฉลี่ยระหวางกลุมMS = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุม
= จํานวนกลุมของตัวอยาง
= จํานวนกลุมตัวอยางท่ีเลือกท้ังหมดมาn = จํานวนคาสังเกตในกลุมท่ีX = คาสังเกตแตละคาจากตัวอยางท่ี ประชากรชุดท่ี = 1, 2 …nX = คาเฉลี่ยรวมX = คาเฉลี่ยของกลุมท่ีSS = ความแปรปรวนรวมท้ังหมดSS = ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุมSS = ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม

3.3.5 Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน มีสูตร
(Hartung. 2001: 300) ดังน้ี

MS = k∑i = 1 1 − S
β = MSMS
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เม่ือ MS = คาความแปรปรวนเฉลี่ยระหวางกลุมMS = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุม สําหรับ Brown-Forsythe
= จํานวนกลุมของตัวอยางn = จํานวนคาสังเกตในกลุมท่ี
= ขนาดของประชากรS = คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางท่ี

3.3.6 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการ
ทดสอบเปนรายคู เพื่อดูวามีคูใดท่ีแตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 มีสูตร (วิเชียร เกตุสิงห.
2543: 116) ดังน้ี

t = ( )
เม่ือ = คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน (t - distribution)MS = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุม สําหรับ Brown-ForsytheX = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีX = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางท่ีn = จํานวนคาสังเกตในกลุมท่ีn = จํานวนคาสังเกตในกลุมท่ี

3.4 การเปรียบเทียบพหุคูณหรือการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison test
หรือ Post hoc test) เม่ือตองการทดสอบวาคาเฉลี่ยคูใดท่ีไมเทากัน จะตองทําการทดสอบโดย
เปรียบเทียบเชิงซอน เปนการเปรียบเทียบทุกกลุมวามีคาเฉลี่ยคูใดท่ีมีความแตกตางกัน ซ่ึงมี
รายละเอียด (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 256) ดังน้ี

3.4.1 การเปรียบเทียบทดสอบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญนอยท่ีสุด (Fisher’s
Least Significant Difference (LSD)) เปนวิธีของ R.A. Fisher ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูใน
กรณีมีกลุมตัวอยางเทากันหรือไมเทากันก็ได ซ่ึงมีสูตร (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 258)
ดังน้ี

LSD = , MS ( + ) เม่ือ n ≠ n
และ LSD = , เม่ือ n = n
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โดยท่ี LSD = เปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู
= คาการแจกแจงแบบdf = องศาแหงความเปนอิสระMS = คาความแปรปรวนเฉลี่ยจาก df = (cn − c)n = ขนาดตัวอยางในกลุมท่ีn = ขนาดตัวอยางในกลุมท่ี

หากคาเฉลี่ยคูใดมีคามากกวาหรือเทากับ LSD ก็จะแสดงวา กลุมตัวอยางคูน้ันมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหของงานวิจัยเรื่อง การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 ตอน โดยผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ
และอักษรยอของตัวแปรทีศ่ึกษาดังตอไปน้ี 
 
 สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 

 x  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 t แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา t – distribution 
 F แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา F – distribution 
 P แทน คาความนาจะเปน (Probability) 
 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมติฐานรอง (Aiternative Hypothesis) 
 * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ** แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการ
นําเสนอเปน 5 ตอน ตามลาํดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน 
 ตอนที่ 2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 ตอนที่ 3 พฤติกรรมการทํางาน 
 ตอนที่ 4 ลักษณะสวนบคุคล 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน 
 การวิเคราะหขอมูลการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 400 คน ประกอบดวย จํานวนบญัชีผูใชเครือขายสังคมออนไลนที่ยังใชงานอยูปจจุบัน 
เครือขายสังคมออนไลนที่ใชบริการบอยที่สุด วัตถุประสงคในการใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
ชองทางในการใชบริการเครอืขายสังคมออนไลน ชวงเวลาทีใ่ชบริการเครือขายสังคมออนไลนเปน
ประจํา จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวัน และจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลน โดยนําเสนอในรูปของจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวน และคารอยละของจํานวนบัญชีผูใชเครือขายสงัคมออนไลนที่ยังใชงานอยู 
     ปจจุบัน 
 

จํานวนบัญชีผูใชเครือขายสงัคมออนไลนที่ยังใชงานอยูปจจุบัน จํานวน รอยละ 
1 บัญช ี 137 34.2 
2 บัญช ี 139 34.8 
3 บัญช ี 66 16.5 

4 บัญชีขึ้นไป 58 14.5 
รวม 400 100.0 

  
จากตาราง 1 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี2 บัญชีมีจํานวน 139 คน คิดเปนรอย

ละ 34.8 รองลงมาคือ 1 บัญชีมีจํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.2 มี 3 บัญชีจํานวน 66 คน        
คิดเปนรอยละ 16.5 และ 4 บัญชีขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 58 คน คิดเปนรอยละ 14.5 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน และคารอยละของเครือขายสังคมออนไลนที่ใชบรกิารบอยที่สุด 
 

เครือขายสังคมออนไลนที่ใชบริการบอยที่สุด จํานวน รอยละ 
FACEBOOK 357 89.2 
TWITTER 12 3.0 

MSN 24 6.0 
อ่ืนๆ 7 1.8 
รวม 400 100.0 
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 จากตาราง 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใชบริการ FACEBOOK บอยที่สดุ มี
จํานวน 357 คน คิดเปนรอยละ 89.2 รองลงมาคือ MSN  มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.0 
TWITTER  จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 3.0 และ เครือขายสังคมออนไลนอ่ืน ๆ มีจํานวน 7 คน 
คิดเปนรอยละ 1.8 ตามลําดับ 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวน และคารอยละของวัตถุประสงคในการใชบริการเครือขายสงัคมออนไลน 
 

วัตถุประสงคในการใชบริการเครือขายสังคมออนไลน จํานวน รอยละ 
คนหาเพื่อนใหมและสื่อสารกับเพ่ือนปจจุบัน 190 47.5 

ทําการคา โฆษณาออนไลน 36 9.0 
ผอนคลายความเครียดเน่ืองจากการทํางาน 124 31.0 
ปฏิสัมพันธกบักลุมคนที่มีความชอบเดยีวกัน 50 12.5 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเพ่ือ
คนหาเพื่อนใหมและสื่อสารกับเพ่ือนปจจุบัน มีจํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 47.5รองลงมาคือ 
ผอนคลายความเครียดเน่ืองจากการทํางานมีจํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 31.0 ปฏิสัมพันธกบั
กลุมคนที่มีความชอบเดียวกันจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 12.5 และทําการคา โฆษณาออนไลน  
มีจํานวนนอยที่สุด คือ 36 คน คิดเปนรอยละ 9.0 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวน และคารอยละของชองทางในการใชบริการเครอืขายสังคมออนไลน 
 

ชองทางในการใชบริการเครอืขายสังคมออนไลน จํานวน รอยละ 
คอมพิวเตอรที่ทํางาน 36 9.0 
คอมพิวเตอรโนตบุค 86 21.5 

โทรศัพทมือถอื,พีดีเอ,สมารทโฟน 258 64.5 
คอมพิวเตอรแท็บเบล็ต 20 5.0 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใชบริการเครือขายสังคมออนไลนจาก
โทรศัพทมือถอื,พีดีเอ,สมารทโฟน มีจํานวน 258 คน คิดเปนรอยละ 64.5รองลงมาคือ คอมพิวเตอร
โนตบุคมีจํานวน 86 คน คดิเปนรอยละ 21.5 คอมพิวเตอรที่ทํางานจํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 
9.0 และคอมพิวเตอรแทบ็เบลต็ มีจํานวนนอยที่สุด คือ 20 คน คิดเปนรอยละ 5.0 ตามลําดับ 



68 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวน และคารอยละของชวงเวลาทีใ่ชบริการเครือขายสังคมออนไลนเปนประจํา 
 

ชวงเวลาทีใ่ชบริการเครือขายสังคมออนไลนเปนประจํา จํานวน รอยละ 
กอนไปทํางานตอนเชา กอน 7:00 น. 9 2.25 

ระหวางวันในเวลาทํางาน 8:00-17:00 น. 44 11.00 
หลังกลับจากทํางานตอนเยน็ หลัง 18:00 น. 82 20.50 

ไมแนนอนขึ้นอยูกับเวลาวาง 265 66.25 
รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใชบริการเครือขายสังคมออนไลนไม
แนนอนขึ้นอยูกับเวลาวาง มีจํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 66.25รองลงมาคือ หลังกลับจากทาํงาน
ตอนเย็น หลัง 18:00 น.มีจํานวน 82คน คิดเปนรอยละ 20.5 ระหวางวันในเวลาทาํงาน 8:00-17:00 
น.จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0และกอนไปทํางานตอนเชา กอน 7:00 น.มีจํานวนนอยที่สดุ 
คือ 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25ตามลําดับ 
 
ตาราง 6 แสดงความถี่ของจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวัน 
 

จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลนตอวนั 

คาต่ําสุด คาสูงสุด x  S.D 

จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลนตอวนั 

0.50 12.00 2.93 2.13 

 
 จากตาราง 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความถี่ในการใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลนตอวัน เฉลี่ยประมาณ 3ชั่วโมงตอวัน ใชบริการต่ําสุด ครึ่งชั่วโมงตอวัน และสูงสุด 12 
ชั่วโมงตอวัน 
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ตาราง 7 แสดงความถี่ของจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบรกิารเครือขายสังคมออนไลน 
 

จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน 

คาต่ําสุด คาสูงสุด x  S.D 

จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน 

1 20.00 4.55 3.40 

 

 จากตาราง 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความถี่ในการเขาใชบริการเครอืขาย
สังคมออนไลนตอวัน เฉลี่ยประมาณ 5 ครั้งตอวัน เขาใชบริการต่ําสดุ 1 ครั้งตอวัน และสูงสุด 20 
ครั้งตอวัน 

 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
 การวิเคราะหขอมูลการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 400 คน สามารถจําแนกตามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคม และดานความตองการใฝอํานาจ โดยนําเสนอในรูปของคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน โดยผูวิจัยใชเกณฑของคาเฉลี่ยในการอภปิรายผล  ดังนี้ 
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 
 คะแนน3.41 – 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับมาก 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับนอย 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในระดับนอยที่สุด 
 

ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ x S.D ระดับแรงจูงใจ
1. ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 4.36 0.49 มากที่สุด
2. ดานความตองการใฝสมาคม 4.30 0.49 มากที่สุด
3. ดานความตองการใฝอํานาจ 4.17 0.52 มาก 

รวม 4.28 0.40 มากที่สุด

 
 จากตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม
พบวา มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.28 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์และดานความตองการใฝ
สมาคม อยูในระดับมากที่สดุ โดยมีคาเฉลี่ย 4.36 และ 4.30 ตามลําดับ และดานความตองการใฝ
อํานาจ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.17 
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ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ 
     ใฝสัมฤทธิ ์
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ x S.D ระดับแรงจูงใจ
1. ตองการประสบความสําเร็จในงานที่ทําโดยไมยอทอ
ตออุปสรรค 

4.30 0.59 มากที่สุด

2. มีความตองการที่จะพัฒนาตัวเองใหดียิ่งขึ้น 4.45 0.55 มากที่สุด
3. ทํางานเสร็จไดดวยความรวดเร็วและพยายามหาวิธี
แกปญหาเม่ือมีปญหาเกิดขึ้น 

4.33 0.60 มากที่สุด

รวม 4.36 0.49 มากที่สุด

 
 จากตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์พบวา มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมากที่สุด ในการมีความตองการที่จะ
พัฒนาตัวเองใหดียิ่งขึ้น โดยมีคาเฉลี่ย 4.45ทํางานเสร็จไดดวยความรวดเร็วและพยายามหาวิธี
แกปญหาเม่ือมีปญหาเกิดขึ้น มีคาเฉลี่ย 4.33 และตองการประสบความสําเร็จในงานที่ทําโดยไมยอ
ทอตออุปสรรคมีคาเฉลี่ย 4.30 ตามลําดับ  
 

ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ 
     ใฝสมาคม 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม x S.D ระดับแรงจูงใจ
1. ทานและเพือ่นรวมงานชวยเหลือกันเสมอ 4.28 0.60 มากที่สุด
2. พอใจที่จะรวมงานกับเพ่ือนรวมงานเพราะมี
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

4.36 0.60 มากที่สุด

3. ทานและเพือ่นรวมงานมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 4.26 0.59 มากที่สุด
รวม 4.30 0.49 มากที่สุด

 

 จากตาราง 10 แสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ตองการใฝสมาคมพบวา มีแรงจูงใจในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมากที่สุด ในความพอใจที่จะรวมงาน
กับเพื่อนรวมงานเพราะมีความสัมพันธทีดี่กับเพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ย 4.36ทานและเพื่อน
รวมงานชวยเหลือกันเสมอมีคาเฉลี่ย 4.28 และทานและเพื่อนรวมงานมีการยอมรับซึ่งกันและกนั มี
คาเฉลี่ย 4.26 ตามลําดับ  
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ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ x S.D ระดับแรงจูงใจ
1. รูสึกอิสระที่ตะตัดสินใจแกปญหาในสวนที่เกี่ยวของกับ
งาน 

4.01 0.76 มาก 

2. ปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในการทํางานจาก
ผูบังคับบญัชา 

4.29 0.56 มากที่สุด

3. รูสึกภูมิใจวาเปนสวนสําคญัของหนวยงานที่รวมงานอยู 4.22 0.63 มากที่สุด
รวม 4.17 0.52 มาก 

 
 จากตาราง 11 แสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ตองการใฝอํานาจ พบวา มีแรงจูงใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.17เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นระดับมากที่สุด ในการปรารถนาที่จะไดรับการ
ยอมรับในการทํางานจากผูบังคับบญัชา โดยมีคาเฉลี่ย 4.29และรูสึกภูมิใจวาเปนสวนสําคัญของ
หนวยงานที่รวมงานอยู มีคาเฉลี่ย 4.22 และผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิใ์นระดับมาก
ในเรื่องรูสึกอิสระที่ตะตัดสนิใจแกปญหาในสวนทีเ่กี่ยวของกับงาน มีคาเฉลี่ย 4.01 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 พฤติกรรมการทาํงาน 
 การวิเคราะหขอมูลพฤตกิรรมการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 400 คน 
สามารถจําแนกตามพฤตกิรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา ดาน
ความสามารถในการปฏิบตังิาน และดานความสามารถในพฤตกิรรมเชิงสรางสรรค โดยนําเสนอใน
รูปของคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยผูวิจัยใชเกณฑของคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล  ดังนี้ 
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากทีสุ่ด 
 คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับมาก 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับนอย 

คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง มีพฤติกรรมการทํางานในระดับนอยทีสุ่ด 
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ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 
 

พฤติกรรมการทํางาน x S.D ระดับพฤติกรรม
1. ความสามารถในการสรรหาและรักษา 3.91 0.64 มาก 
2. ความสามารถในการปฏบิัติงาน 4.26 0.44 มากที่สุด
3. ความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค 4.22 0.50 มากที่สุด

รวม 4.13 0.41 มาก 

 
 จากตาราง 12 แสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม  
พบวา มีพฤตกิรรมการทํางานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 4.13 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากที่สุด ในดานความสามารถในการ
ปฏิบัติงานโดยมีคาเฉลี่ย 4.26และความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรคมีคาเฉลี่ย 4.22 และ
ผูตอบแบบสอบถามมีพฤตกิรรมการทํางานในระดับมากในดานความสามารถในการสรรหาและ
รักษา มีคาเฉลี่ย 3.91 ตามลําดับ 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการ 
     สรรหาและรักษา 
 

ความสามารถในการสรรหาและรักษา x S.D ระดับพฤติกรรม
1. องคกรมีการคัดเลือกคนเขาทํางานอยางเปนระบบ
และสามารถแสดงออกใหเห็นไดอยางเดนชัด 

3.93 0.80 มาก 

2. เม่ือปฏิบัตงิานเต็มความสามารถและมปีระสิทธผิล
องคกรมีระบบการตอบแทนอยางเหมาะสมกับ
พฤติกรรมการทํางานนั้น 

3.89 0.78 มาก 

รวม 3.91 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 13 แสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการสรรหาและรักษา  พบวา มีพฤติกรรมการทํางานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.91เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมพีฤติกรรมการทํางานในระดับ
มาก ในสวนของมีการคัดเลือกคนเขาทํางานอยางเปนระบบและสามารถแสดงออกใหเห็นไดอยาง
เดนชัดโดยมีคาเฉลี่ย 3.93 และเม่ือปฏิบตัิงานเต็มความสามารถและมีประสิทธิผลองคกรมีระบบการ
ตอบแทนอยางเหมาะสมกับพฤติกรรมการทํางานนั้นมีคาเฉลี่ย 3.89 ตามลําดับ 
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ตาราง 14 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการ 
     ปฏิบัติงาน 
 

ความสามารถในการปฏิบตังิาน x S.D ระดับพฤติกรรม
1. มีความสามารถที่จะทํางานเต็มที่เพ่ือใหงานนั้น
บรรลุเปาหมายตามบทบาทและหนาที่ที่ไดรับ 

4.29 0.53 มากที่สุด

2. งานที่ไดรับมอบหมายเปนที่ยอมรับของหัวหนา
งาน 

4.22 0.60 มากที่สุด

รวม 4.26 0.44 มากที่สุด
 

 จากตาราง 14 แสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการปฏิบตังิาน พบวา มีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.26 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมพีฤติกรรมการทํางานในระดับ
มากที่สุด ในสวนของความสามารถที่จะทํางานเต็มที่เพ่ือใหงานนั้นบรรลุเปาหมายตามบทบาทและ
หนาที่ที่ไดรับ โดยมีคาเฉลี่ย 4.29 และงานที่ไดรับมอบหมายเปนทีย่อมรับของหัวหนางานมีคาเฉลี่ย 
4.22 ตามลําดบั 
 

ตาราง 15 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน 
     พฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
 

ความสามารถในพฤตกิรรมเชิงสรางสรรค x S.D ระดับพฤติกรรม
1. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึน้ในงานได
อยางมีประสิทธิภาพและสาํเร็จลุลวงดวยดี 

4.25 0.55 มากที่สุด

2. สามารถวิเคราะหงานหรือปญหาตาง ๆ ที่ไมเขาใจ
ไดอยางสมเหตุสมผล 

4.19 0.61 มาก 

รวม 4.22 0.50 มากที่สุด

 
 จากตาราง 15 แสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในพฤตกิรรมเชิงสรางสรรคพบวา มีพฤตกิรรมการทํางานในระดับมากที่สุด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 4.22เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานใน
ระดับมากที่สดุ ในสวนของสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และสําเร็จลลุวงดวยดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.25 และผูตอบแบบสอบถามมพีฤติกรรมการทํางานในระดับ
มาก ในสวนของความสามารถวิเคราะหงานหรือปญหาตาง ๆ ที่ไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล มี
คาเฉลี่ย 4.19 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 4 ลักษณะสวนบุคคล 
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 400 คน 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด อาชีพ ระดับตําแหนงงาน และรายไดตอ
เดือน โดยนําเสนอในรูปของจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 16 แสดงจํานวน และคารอยละของเพศ 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 137 34.2 
หญิง 263 65.8 
รวม 400 100.0 

 

 จากตาราง16พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมีจํานวน 263คน คิดเปน
รอยละ 65.8รองลงมาคือ เพศชาย มีจํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 34.2ตามลําดับ 
 

ตาราง 17 แสดงจํานวน และคารอยละของอายุ 
 

อายุ จํานวน รอยละ 
15 - 24 ป 2 0.5 
25 - 34 ป 318 79.5 
35 - 44 ป 80 20.0 

รวม 400 100.0 

 

 จากตาราง17พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 25 - 34 ปมีจํานวน 318 
คน คิดเปนรอยละ 79.5 รองลงมาคือ อายุระหวาง 35 - 44 ป มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 20.0 
และอายุระหวาง 15 - 24 ป มีจํานวนนอยที่สุดคือ 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลาํดับโดย 
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ตาราง 18 แสดงจํานวน และคารอยละของอายุ 
 

อายุ จํานวน รอยละ 
อายุต่ํากวาหรอืเทากับ 34 ป 320 80.0 

35 - 44 ป 80 20.0 
รวม 400 100.0 

 จากตาราง 18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ34 ปมีจํานวน 
320 คน คิดเปนรอยละ 80.0รองลงมาคือ อายุระหวาง 35 - 44 ป มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 
20.0 ตามลําดับ 
 
ตาราง 19 แสดงจํานวน และคารอยละของสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 346 86.50 

สมรส/อยูดวยกัน 45 11.25 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 9 2.25 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 19 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด มีจํานวน 346 คน 
คิดเปนรอยละ 86.5รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีจํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.25
และสถานภาพหยา/หมาย/แยกกันอยู มีจํานวนนอยที่สุดคือ 9 คน คิดเปนรอยละ 2.25 ตามลําดับ 
 

ตาราง 20 แสดงจํานวน และคารอยละของสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 355 88.8 

สมรส/อยูดวยกัน 45 11.2 
รวม 400 100.0 

 

 จากตาราง 20 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกัน
อยู มีจํานวน 355 คน คิดเปนรอยละ 88.8รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีจํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 11.2ตามลําดับ 
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ตาราง 21 แสดงจํานวน และคารอยละของระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 2 0.5 

ปริญญาตรี 277 69.25 
สูงกวาปริญญาตรี 121 30.25 

รวม 400 100.0 

  
 จากตาราง 21 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 
277 คน คิดเปนรอยละ 69.25รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรีมีจํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 
30.25 และระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวนนอยที่สุดคือ 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 22 แสดงจํานวน และคารอยละของระดับการศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตร ี/ ปริญญาตรี 279 69.8 

สูงกวาปริญญาตรี 121 30.2 
รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 22 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตร ี/ 
ปริญญาตรี มีจํานวน 279 คน คิดเปนรอยละ 69.8 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรีมีจํานวน 121 คน 
คิดเปนรอยละ 30.2ตามลําดับ 
 
ตาราง 23 แสดงจํานวน และคารอยละของอาชีพ 
 

อาชีพ จํานวน รอยละ 
ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 37 9.2 
พนักงานบริษทัเอกชน 351 87.8 
ประกอบธุรกจิสวนตวั 7 1.8 
อ่ืนๆเชน วางงาน 5 1.2 

รวม 400 100.0 
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 จากตาราง 23 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนมี
จํานวน 351 คน คิดเปนรอยละ 87.8รองลงมาคือ ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจมีจํานวน 37 คน คิดเปน
รอยละ 9.2ประกอบธุรกิจสวนตวัมีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.8 และอาชีพอ่ืนๆเชน วางงานมี
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.2 ตามลําดับ 
 
ตาราง 24 แสดงจํานวน และคารอยละของอาชีพ 
 

อาชีพ จํานวน รอยละ 
ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 37 9.25 

พนักงานบริษทัเอกชน/ประกอบธุรกิจสวนตัว/อ่ืนๆ เชน
วางงาน 

363 90.75 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 24 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน/
ประกอบธุรกจิสวนตวั/อ่ืนๆ เชน วางงานมีจํานวน 363คน คิดเปนรอยละ 90.75รองลงมาคือ 
ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจมีจํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.25ตามลําดับ 
 
ตาราง 25 แสดงจํานวน และคารอยละของระดับตําแหนงงาน 
 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ระดับปฏิบตัิการ (ตําแหนงที่ไมมีลูกนอง) 270 67.5 
ผูบริหารระดับตน (ตําแหนงที่มีลูกนอง) 103 25.8 

ผูบริหารระดับกลาง (ตําแหนงระดับผูจัดการแผนกหรือ
เทียบเทา) 

21 5.2 

ผูบริหารระดับสูง (ตําแหนงที่สูงที่สุดของสายงานนั้นๆ) 6 1.5 
รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 25 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ (ตําแหนง
ที่ไมมีลูกนอง) มีจํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 67.5 รองลงมาคือ ผูบริหารระดับตน (ตําแหนงที่มี
ลูกนอง) มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 25.8 ผูบริหารระดับกลาง (ตําแหนงระดับผูจัดการแผนก
หรือเทียบเทา)มีจํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.2 และผูบริหารระดบัสูง (ตําแหนงที่สูงที่สุดของสาย
งานนั้นๆ) มีจํานวนนอยที่สดุคือ 6 คน คิดเปนรอยละ 1.5 ตามลําดับ 
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ตาราง 26 แสดงจํานวน และคารอยละของระดับตําแหนงงาน 
 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ระดับปฏิบตัิการ (ตําแหนงที่ไมมีลูกนอง) 270 67.5 
ผูบริหารระดับตน (ตําแหนงที่มีลูกนอง) 103 25.75 

ผูบริหารระดับกลาง (ตําแหนงระดับผูจัดการแผนกหรือ
เทียบเทา) / ผูบริหารระดับสงู (ตําแหนงที่สูงที่สุดของสายงาน

นั้นๆ) 
27 6.75 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 26 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ (ตําแหนง
ที่ไมมีลูกนอง) มีจํานวน 270 คน คิดเปนรอยละ 67.5รองลงมาคือ ผูบริหารระดับตน (ตําแหนงที่มี
ลูกนอง)มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 25.75และผูบริหารระดับกลาง (ตําแหนงระดับผูจัดการ
แผนกหรือเทียบเทา) / ผูบริหารระดับสูง (ตําแหนงที่สูงที่สุดของสายงานนั้นๆ) มีจํานวน 27 คน คิด
เปนรอยละ 6.75ตามลําดับ 
 

ตาราง 27 แสดงจํานวน และคารอยละของรายไดตอเดือน 
 

รายไดตอเดือน จํานวน รอยละ 
10,000 - 19,999 บาท 60 15.0 
20,000 - 29,999 บาท 153 38.2 
30,000 - 39,999 บาท 88 22.0 
40,000 - 49,999 บาท 55 13.8 

50,000 บาทขึ้นไป 44 11.0 
รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 27 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 
บาท มีจํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 38.2รองลงมาคือ รายได 30,000 - 39,999 บาท มีจํานวน 88 
คน คิดเปนรอยละ 22.0 รายได 10,000 - 19,999 บาท มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.0รายได  
40,000 - 49,999 บาทมีจํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 13.8และรายได50,000 บาทขึ้นไป มีจํานวน
นอยที่สุดคือ 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0ตามลําดบั 
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 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกนั 
 สมมติฐานที่ 1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 
 H0 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกนั 
  สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
  ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
   H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
   H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 28 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 1.434 0.232 

 
 จากตาราง 28ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์มีคา Probability (p) เทากับ0.232ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
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ตาราง 29 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
     จําแนกตามเพศ 
 

เพศ x  S.D t df p 

ชาย 4.39 0.52 0.937 398 0.349 

หญิง 4.34 0.47  

 
 จากตาราง 29 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามเพศโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.349 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิไ์มแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.1.2 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน 
 H0 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกนั 
  สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 30 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 4.883* 0.028 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม มีคา Probability (p) เทากบั0.028ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances not  
assumed 
 
ตาราง 31 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามเพศ 
 

เพศ x  S.D t df p 

ชาย 4.29 0.55 -0.198 238.395 0.843 

หญิง 4.30 0.46  

 
 จากตาราง 31 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามเพศโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.843 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

 สมมติฐานที่ 1.1.3 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน 
 H0 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกนั 
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 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 32 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 0.411 0.522 

 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Probability (p) เทากบั0.522 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
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ตาราง 33 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามเพศ 
 

เพศ x  S.D t df p 

ชาย 4.25 0.49 2.165* 398 0.031 

หญิง 4.13 0.53  

 
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 33 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจจําแนกตามเพศโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.031ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 
อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว โดยเพศชาย มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวาเพศหญิง 
 
สมมติฐานที่ 1.1.4 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 H0 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 34 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 0.676 0.411 

 
 จากตาราง 34 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ0.411ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal 
Variances assumed 
 
ตาราง 35 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจําแนกตามเพศ 
 

เพศ x  S.D t df p 

ชาย 4.31 0.44 1.219 398 0.224 

หญิง 4.26 0.38  

 
 จากตาราง 35 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจาํแนก
ตามเพศโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.224ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา 
เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 1.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.2.1 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 H0 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกนั 
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 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 36 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 2.081 0.150 
 

 จากตาราง 36 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Probability (p) เทากับ0.150ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
 

ตาราง 37 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
     จําแนกตามอายุ 
 

อายุ x  S.D t df p 

อายุต่ํากวาหรอื
เทากับ 34 ป 4.32 0.47 

-3.511** 398 0.000 

35 - 44 ป 4.53 0.52  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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 จากตาราง 37 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามอายุโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุ
ระหวาง 35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มากกวาอายุอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 34 ป 
สมมติฐานที่ 1.2.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 
 H0 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกนั 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 38 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 0.686 0.408 

 
 จากตาราง 38ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีคา Probability (p) เทากับ0.408ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
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ตาราง 39 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามอายุ 
 

อายุ x  S.D t df p 

อายุต่ํากวาหรอื
เทากับ 34 ป 4.26 0.48 

-3.148** 398 0.002 

35 - 44 ป 4.45 0.51  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 39 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามอายุโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุ
ระหวาง 35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมากกวาอายุอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 34 ป 
 

สมมติฐานที่ 1.2.3 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 
 H0 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกนั 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 40 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 2.662 0.104 

 
 จากตาราง 40 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Probability (p) เทากบั0.104ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
 
ตาราง 41 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามอายุ 
 

อายุ x  S.D T df p 

อายุต่ํากวาหรอื
เทากับ 34 ป 4.10 0.49 

-5.903** 398 0.000 

35 - 44 ป 4.47 0.52  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 41 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจจําแนกตามอายุโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 
อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไวโดยกลุมตวัอยางที่มีอายุ
ระหวาง 35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวาอายุอายุต่ํากวาหรอื
เทากับ 34 ป 
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สมมติฐานที่ 1.2.4 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 H0 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 42 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 1.319 0.251 

 
 จากตาราง 42 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ0.251ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
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ตาราง 43 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจําแนกตามอายุ 
 

อายุ x  S.D t df p 

อายุต่ํากวาหรอื
เทากับ 34 ป 4.23 0.37 

-5.270** 398 0.000 

35 - 44 ป 4.48 0.45  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 43 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจาํแนก
ตามอายุโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุ
แตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไวโดยกลุมตวัอยางที่มีอายุระหวาง 35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยรวมมากกวาอายุอายุต่ํากวาหรือเทากบั 34 ป 
 
สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.3.1 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 
 H0 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิไ์มแตกตางกนั 
 H1 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 44 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 0.333 0.564 

 
 จากตาราง 44 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Probability (p) เทากับ0.564ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
 
ตาราง 45 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
     จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ x S.D t df p 

โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 4.35 0.49 -0.798 398 0.425

สมรส/อยูดวยกัน 4.41 0.47  

 
 จากตาราง 45 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามสถานภาพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.425 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานที่ 1.3.2 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน 
 H0 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไมแตกตางกนั 
 H1 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 46 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 0.061 0.805 

 
 จากตาราง 46 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม มีคา Probability (p) เทากบั0.805ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
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ตาราง 47 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ x S.D t df p 

โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 4.28 0.49 -2.037* 398 0.042

สมรส/อยูดวยกัน 4.44 0.47  

 
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 47 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามสถานภาพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.042 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
กลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
มากกวาสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 
 
สมมติฐานที่ 1.3.3 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน 
 H0 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจไม
แตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 48 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 0.081 0.776 

 
 จากตาราง 48 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Probability (p) เทากบั0.776ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
 
ตาราง 49 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ x S.D t df p 

โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 4.14 0.51 -3.471** 398 0.001

สมรส/อยูดวยกัน 4.42 0.48  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 49 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจจําแนกตามสถานภาพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
อํานาจแตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุม
ตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวา
สถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 
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สมมติฐานที่ 1.3.4 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 H0 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 50 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 0.094 0.760 

 
 จากตาราง 50 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ0.760ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
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ตาราง 51 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจําแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ x S.D t df p 

โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 4.26 0.40 -2.639** 398 0.009

สมรส/อยูดวยกัน 4.42 0.40  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 51 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจาํแนก
ตามสถานภาพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.009 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
0.01ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไวโดยกลุมตวัอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ โดยรวมมากกวาสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 
 
สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.4.1 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ไม
แตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 52 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดโดยใช  
     Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 1.223 0.269 

 
 จากตาราง 52 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Probability (p) เทากับ0.269ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
 
ตาราง 53 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์  
     จําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด x S.D t df p 

ต่ํากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี 4.38 0.50 1.090 398 0.276

สูงกวาปริญญาตร ี 4.32 0.46  

 
 จากตาราง 53 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุดโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample 
t-test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.276 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศกึษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานที่ 1.4.2 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคมแตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไม
แตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 54 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดโดยใช  
     Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 0.640 0.424 

 
 จากตาราง 54 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม มีคา Probability (p) เทากบั0.424ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
 
 



99 
 
ตาราง 55 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด x S.D t df p 

ต่ํากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี 4.29 0.50 -0.612 398 0.541

สูงกวาปริญญาตร ี 4.32 0.47  

 
 จากตาราง 55 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุดโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-
test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.541 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดบัการศึกษาสงูสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
สมมติฐานที่ 1.4.3 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
อํานาจแตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจไม
แตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 56 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดโดยใช  
     Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 3.333 0.069 

 
 จากตาราง 56 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Probability (p) เทากบั0.069ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
 
ตาราง 57 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด x S.D t df p 

ต่ํากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี 4.15 0.54 -1.339 398 0.181

สูงกวาปริญญาตร ี 4.23 0.46  

 
 จากตาราง 57 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจจําแนกตามระดับการศกึษาสูงสุดโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-
test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.181 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดบัการศึกษาสงูสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
สมมติฐานที่ 1.4.4 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 H0 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
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สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐาน จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent Samples 
t-test) ใชระดบัความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) 
มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 58 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาสูงสุดโดยใช  
     Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 0.023 0.879 

 
 จากตาราง 58 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีคา Probability (p) เทากับ0.879ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
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ตาราง 59 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจําแนกตามระดับ 
     การศึกษาสูงสุด 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด x S.D t df p 

ต่ํากวาปริญญาตรี / ปริญญาตรี 4.27 0.41 -0.382 398 0.703

สูงกวาปริญญาตร ี 4.29 0.39  

 
 จากตาราง 59 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจาํแนก
ตามระดับการศึกษาสูงสุดโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. (p) 
เทากับ 0.703ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระดับการศกึษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 1.5 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกนั 
สมมติฐานที่ 1.5.1 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 60 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอาชีพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 0.256 0.613 

 
 จากตาราง 60ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Probability (p) เทากับ0.613ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances 
assumed 
 
ตาราง 61 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์  
    จําแนกตามอาชีพ 
 

อาชีพ x S.D t df p 

ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 4.59 0.45 2.977** 398 0.003

พนักงานบริษทัเอกชน/ประกอบ
ธุรกิจสวนตัว / อ่ืนๆ 

4.34 0.49 
 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 61 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามอาชีพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.003ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.5.2 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 62 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอาชีพโดยใช Levene’s Test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 0.240 0.625 

 
 จากตาราง 62ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีคา Probability (p) เทากับ0.625ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
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ตาราง 63 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามอาชีพ 
 

อาชีพ x S.D t df p 

ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 4.33 0.57 0.475 398 0.635

พนักงานบริษทัเอกชน/ประกอบ
ธุรกิจสวนตัว / อ่ืนๆ 

4.29 0.49 
 

 
 จากตาราง 63 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามอาชีพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.635ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
ไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05ซึง่ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 1.5.3 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 64 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอาชีพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 0.134 0.714 

 
 จากตาราง 64 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมีคา Probability (p) เทากับ0.714ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนใน
กลุมน้ีไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
 
ตาราง 65 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามอาชีพ 
 

อาชีพ x S.D t df p 

ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 4.42 0.47 3.119** 398 0.002

พนักงานบริษทัเอกชน/
ประกอบธุรกจิสวนตวั / อ่ืนๆ 

4.15 0.52 
 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 65 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจจําแนกตามอาชีพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.002ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
  สมมติฐานที ่1.5.4 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบคาโดยใชสถิต ิ(Independent 
Samples t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. 
(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
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 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย Equal variance assumed และถาคาความแปรปรวนของกลุมขอมูลไม
เทากันทุกกลุมใหทดสอบความแตกตางดวย Equal variance not assumed 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 66 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอาชีพโดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene's Test  

F Sig. 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 1.835 0.176 
 

 จากตาราง 66 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตารางโดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s Test 
พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมมีคา Probability (p) เทากับ0.176ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย t-test กรณี Equal Variances assumed 
 

ตาราง 67 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจําแนกตามอาชีพ 
 

อาชีพ x S.D t df p 

ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ 4.45 0.37 2.732** 398 0.007

พนักงานบริษทัเอกชน/ประกอบ
ธุรกิจสวนตัว / อ่ืนๆ 

4.26 0.40 
 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 67 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมจาํแนก
ตามอาชีพโดยใชการทดสอบแบบ Independent Sample t-test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.007 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานที่ 1.6 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.6.1 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 

 H0 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิไ์ม
แตกตางกัน 
 H1 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 68 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสัมฤทธิ ์
1.442 2 397 0.238 

 
จากตาราง 68 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Sig. เทากับ 0.238 ซึ่ง
มากกวา 0.05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H0) แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันจะใชสถิต ิF-test ในการทดสอบ 
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ตาราง 69 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
     จําแนกตามระดับตําแหนงงานโดยใชสถิต ิF-test 
 

ระดับตําแหนงงาน x S.D SS df MS F p

ระดับปฏิบตัิการ 4.36 0.46 2.327 2 1.164 4.970** 0.007

ผูบริหารระดับตน 4.30 0.53 92.944 397 0.234  

ผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหาร
ระดับสูง 

4.63 0.49 95.271 399  

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

 จากตาราง 69 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามระดับตําแหนงงานโดยใชการทดสอบแบบ F-test มีคา Prob. (p) 
เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 
แตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ LSD เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 70 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามระดับ 
     ตําแหนงงาน 

 

 

**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ระดับตําแหนงงาน x  
ระดับ

ปฏิบัติการ 
ผูบริหารระดับ

ตน 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.36 4.30 4.63 
ระดับปฏิบตัิการ 4.36 - 0.06 -0.27** 

 (0.331) (0.005) 
ผูบริหารระดับตน 4.30 - -0.33** 

 (0.002) 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.63 - 
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 จากตาราง 70 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามระดับตําแหนงงานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการและกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง 
/ ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุมตัวอยางที่
มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยาง
ที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมี
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.27 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตนและกลุมตวัอยางที่มีตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอย
กวากลุมตวัอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสงู อยางนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.33 . 
 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานที่ 1.6.2 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 
 H0 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไม
แตกตางกัน 
 H1 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 71 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสมาคม 
0.136 2 397 0.873 

 
 จากตาราง 71 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีคา Sig. เทากับ 
0.873 ซึ่งมากกวา 0.05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันจะใชสถติ ิF-testในการทดสอบ 
 
ตาราง 72 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

ระดับตําแหนงงาน x S.D SS df MS F p

ระดับปฏิบตัิการ 4.32 0.48 2.038 2 1.019 4.270* 0.015

ผูบริหารระดับตน 4.20 0.53 94.757 397 0.239  

ผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหาร
ระดับสูง 

4.48 0.47 96.796 399   

     
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 72 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามระดับตําแหนงงานโดยใชการทดสอบแบบ F-test มีคา Prob. (p) 
เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ LSD เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 73 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม จําแนกตามระดับ 
     ตําแหนงงาน 

 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 73 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดาน
ความตองการใฝสมาคม จําแนกตามระดับตําแหนงงานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการและกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน 
พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงระดับ
ปฏิบัติการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมากกวากลุมตวัอยางที่มีตําแหนง
ผูบริหารระดับตน อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.12 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตนและกลุมตวัอยางที่มีตาํแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมนอย
กวากลุมตวัอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสงู อยางนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.28 
 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 
 
 

ระดับตําแหนงงาน x  
ระดับ

ปฏิบัติการ 
ผูบริหารระดับ

ตน 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.32 4.20 4.48 
ระดับปฏิบตัิการ 4.32 - 0.12* -0.17 

 (0.037) (0.094) 
ผูบริหารระดับตน 4.20 - -0.28** 

 (0.007) 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.48 - 
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สมมติฐานที่ 1.6.3 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน 
 H0 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจไม
แตกตางกัน 
 H1 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 74 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝอํานาจ 
5.406** 2 397 0.005 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 74 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Sig. เทากับ
0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันจะใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 75 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามระดับตําแหนงงานใชใชสถิต ิBrown-Forsythe 
 

Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝอํานาจ 
12.228** 2 141.034 0.000 

  
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 75 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจ จําแนกตามระดับตําแหนงงานโดยใชการทดสอบแบบ Brown-Forsytheมีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการ
ใฝอํานาจแตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett T3เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 76 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ จําแนกตามระดับ 
     ตําแหนงงาน 

 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 

ระดับตําแหนงงาน x  
ระดับ

ปฏิบัติการ 
ผูบริหารระดับ

ตน 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.13 4.17 4.63 
ระดับปฏิบตัิการ 4.13 - -0.04 -0.50** 

 (0.881) (0.000) 
ผูบริหารระดับตน 4.17 - -0.46** 

 (0.000) 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.63 - 
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 จากตาราง 76 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดาน
ความตองการใฝอํานาจ จําแนกตามระดับตําแหนงงานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการและกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง 
/ ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุมตัวอยางที่
มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการ มีแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจนอยกวากลุมตวัอยางที่
มีตําแหนงผูบริหารระดับตน อยางนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.50 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตนและกลุมตวัอยางที่มีตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจนอย
กวากลุมตวัอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสงู อยางนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.46 
 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 1.6.4 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 H0 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 77 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 1.058 2 397 0.348

 
จากตาราง77พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.348 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไม
แตกตางกันจะใชสถติ ิF-testในการทดสอบ 
 
ตาราง 78 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม จําแนกตามระดับ 
     ตําแหนงงานโดยใชสถิต ิF-test 

 

ระดับตําแหนงงาน x S.D SS df MS F p

ระดับปฏิบตัิการ 4.27 0.38 2.809 2 1.404 9.024** 0.000

ผูบริหารระดับตน 4.22 0.43 61.783 397 0.156  

ผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหาร
ระดับสูง 

4.58 0.40 64.592 399  

 
 **นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 78 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม จําแนก
ตามระดับตําแหนงงานโดยใชการทดสอบสถติิของ F-test มีคา Prob. (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับ
ตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกนั อยางนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ LSD เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 79 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม จําแนกตามระดับตาํแหนงงาน 

 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 79แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
โดยรวม จําแนกตามระดับตําแหนงงานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการและกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง 
/ ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุมตัวอยางที่
มีตําแหนงระดับปฏิบตัิการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุมตัวอยางทีมี่ตําแหนง
ผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูงอยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.31 
 กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตนและกลุมตวัอยางที่มีตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุมตวัอยางที่มี
ตําแหนงผูบรหิารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั 0.36 
สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 1.7 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.7.1 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 
 

ระดับตําแหนงงาน x  
ระดับ

ปฏิบัติการ 
ผูบริหารระดับ

ตน 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.27 4.22 4.58 
ระดับปฏิบตัิการ 4.27 - 0.04 -0.31** 

 (0.343) (0.000) 
ผูบริหารระดับตน 4.22 - -0.36** 

 (0.000) 
ผูบริหารระดับกลาง / 
ผูบริหารระดับสูง 

4.58 - 
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 H0 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ไม
แตกตางกัน 
 H1 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 80 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสัมฤทธิ ์
2.860* 4 395 0.023 

 
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง80พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์มีคา Sig. เทากับ
0.023 ซึ่งนอยกวา 0.05 คอืปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันจะใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ 
 

ตาราง 81 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
     จําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชสถติ ิBrown-Forsythe 
 

Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสัมฤทธิ ์
4.831** 4 260.803 0.001 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 



119 
 
 จากตาราง 81 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชการทดสอบแบบ Brown-Forsytheมีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.001ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett T3เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 82 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามรายได 
     ตอเดือน 
 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 82 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามรายไดตอเดือนสามารถสรุปไดดังนี้ 
 
 
 

รายไดตอ
เดือน x  

10,000 -
19,999 บาท

20,000 -
29,999 บาท

30,000 -
39,999 บาท

40,000 - 
49,999 บาท 

50,000
บาทขึ้นไป 

4.56 4.27 4.33 4.32 4.50
10,000 - 

19,999 บาท 
4.56 - 0.29** 0.24** 0.24** 0.06

 (0.000) (0.004) (0.008) (0.521)
20,000 - 

29,999 บาท 
4.27  - -0.05 -0.05 -0.23**

 (0.424) (0.536) (0.006)
30,000 - 

39,999 บาท 
4.33  - 0.01 -0.17*

   (0.956) (0.050) 
40,000 - 

49,999 บาท 
4.32   - -0.18 

    (0.066) 
50,000 บาท

ขึ้นไป 
4.50    - 
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 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  20,000 - 29,999 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ มากกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  20,000 - 29,999 บาท อยางนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.29 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  30,000 - 39,999 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ มากกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  30,000 - 39,999 บาท อยางนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.24 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  40,000 - 49,999 บาท พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ มากกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  40,000 - 49,999 บาท อยางนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.24 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.23 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.050 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.17] 
 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานที่ 1.7.2 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคมแตกตางกัน 
 H0 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการใฝสมาคมไม
แตกตางกัน 
 H1 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกนั 
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สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 83 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสมาคม 
1.686 4 395 0.152 

 
 จากตาราง 83 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีคา Sig. เทากับ
0.152ซึ่งมากกวา 0.05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H0) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีไมแตกตางกันจะใชสถติFิ-testในการทดสอบ 
 
ตาราง 84 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
     จําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชสถติ ิF-test 
 

รายไดตอเดือน x S.D SS df MS F p

10,000 - 19,999 บาท 4.31 0.46 0.243 4 0.061 0.249 0.910 

20,000 - 29,999 บาท 4.29 0.50 96.552 395 0.244   

30,000 - 39,999 บาท 4.27 0.45 96.796 399    

40,000 - 49,999 บาท 4.35 0.57   

50,000 บาทขึ้นไป 4.32 0.49  
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 จากตาราง 84 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมจําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชการทดสอบสถิตขิองF-test มีคา Prob. (p) 
เทากับ 0.910ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา รายไดตอเดือนแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
 สมมติฐานที่ 1.7.3 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
อํานาจแตกตางกัน] 
 H0 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการใฝอํานาจไม
แตกตางกัน 
 H1 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
 ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัให
ทดสอบความแตกตางดวย  ANOVA และถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 85 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
    

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสมาคม 
3.010* 4 395 0.018 

 

*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 85 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีคา Sig. เทากับ 
0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 คอืปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันจะใชสถิต ิBrown-Forsythe ในการทดสอบ 
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ตาราง 86 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ 
     จําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชสถติ ิBrown-Forsythe 
 

Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝอํานาจ 
5.846** 4 281.677 0.000 

 

 **นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

 จากตาราง 86 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝอํานาจ จําแนกตามรายไดตอเดือนโดยใชการทดสอบแบบ Brown-Forsytheมีคา Prob. 
(p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett T3เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 87 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ จําแนกตามรายได 
     ตอเดือน 

 

 

**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

รายไดตอ
เดือน x  

10,000 -
19,999 บาท

20,000 -
29,999 บาท

30,000 -
39,999 บาท

40,000 - 
49,999 บาท 

50,000
บาทขึ้นไป 

4.10 4.11 4.12 4.27 4.48
10,000 - 

19,999 บาท 
4.10 - -0.01 -0.02 -0.17 -0.39**

 (0.885) (0.837) (0.078) (0.000)
20,000 - 

29,999 บาท 
4.11  - -0.01 -0.16 -0.37**

 (0.926) (0.051) (0.000)
30,000 - 

39,999 บาท 
4.12  - -0.15 -0.37**

 (0.087) (0.000)
40,000 - 

49,999 บาท 
4.27  - -0.22*

  (0.033)
50,000 บาท

ขึ้นไป 
4.48   -
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 จากตาราง 87 แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์จําแนกตามรายไดตอเดือนสามารถสรุปไดดังนี้ 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.39 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.37 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.37 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 40,000 - 49,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 40,000 - 49,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตวัอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.22 
 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 

 สมมติฐานที่ 1.7.4 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 H0 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์โดยรวมไมแตกตางกัน 
 H1 : รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์โดยรวมแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะหสมมติฐานจะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ที่มากกวา 2 กลุมโดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way 
Analysis of Variance: One Way ANOVA) โดยใชระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 
ในการทดสอบสมมติฐานดงักลาวหากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากนัใหทดสอบความ
แตกตางดวย  F-testและถาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตาง
ดวย Brown-Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใชLevene’s test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 88 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใชLevene’s test 
 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 5.976** 4 395 0.000

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 88 พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01คือปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H0) แสดงวา
ความแปรปรวนในกลุมน้ีแตกตางกันจะใชสถิต ิBrown-Forsythe ในการทดสอบ 
 
ตาราง 89 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม จําแนกตามรายไดตอ 
     เดือนโดยใชสถติ ิBrown-Forsythe 
 

Statistic df1 df2 Sig. 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 2.767* 4 233.123 0.028

  
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 89 พบวา การทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม จําแนก
ตามรายไดตอเดือนโดยใชการทดสอบแบบ Brown-Forsytheมีคา Prob. (p) เทากับ 0.028ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายได
ตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 เม่ือพบความแตกตาง ดังนั้น จึงใชวิธีทดสอบแบบ Dunnett T3เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกันทีน่ัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 90 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 

 

**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 

 จากตาราง 90แสดงการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
โดยรวม จําแนกตามรายไดตอเดือนสามารถสรุปไดดังนี้ 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั 0.21 
 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาทและกลุมตวัอยางที่มีรายไดตอ
เดือน  50,000 บาทขึ้นไป พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา กลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาทมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากบั 0.20 
 สวนคูอ่ืนๆไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 สมมติฐานขอที่ 2 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสมัพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ ์

รายไดตอ
เดือน x  

10,000 -
19,999 บาท

20,000 -
29,999 บาท

30,000 -
39,999 บาท

40,000 - 
49,999 บาท 

50,000
บาทขึ้นไป 

4.32 4.22 4.24 4.31 4.43
10,000 - 

19,999 บาท 
4.32 - 0.10 0.08 0.01 -0.11

 (0.105) (0.204) (0.881) (0.157)
20,000 - 

29,999 บาท 
4.22  - -0.01 -0.09 -0.21**

 (0.797) (0.164) (0.002)
30,000 - 

39,999 บาท 
4.24  - -0.07 -0.20**

 (0.282) (0.008)
40,000 - 

49,999 บาท 
4.31  - -0.12

  (0.127)
50,000 บาท

ขึ้นไป 
4.43   -
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 สมมติฐานที่ 2.1 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสมัพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์  
 H1 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ ์
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถติิสัมประสิทธิส์หสมัพันธอยางงายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง
สองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 91 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน กับ 
     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
 

การใชบริการสื่อเครือขายสงัคม
ออนไลน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน 

-0.083 0.097 ไมมี
ความสัมพันธ 

จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลน 

0.147** 0.003 ต่ําในทศิทาง
เดียวกัน 

 

**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
  

 จากตาราง 91 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคม
ออนไลน กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ โดยใชสถิตสิัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
การใชบริการสื่อเครือขายสงัคมออนไลน  ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสงัคมออนไลนกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.097 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การใช
บริการสื่อเครอืขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน ไมมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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 การใชบริการสื่อเครือขายสงัคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครอืขาย
สังคมออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 
0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)โดยคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.147 หมายความวา การใชบริการสื่อเครอืขายสังคม
ออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน มีความสมัพันธกับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุม
ตัวอยางมีจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเพ่ิมขึ้น จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 
 

 สมมติฐานที่ 2.2 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสมัพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคม  
 H1 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคม 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถติิสัมประสิทธิส์หสมัพันธอยางงายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง
สองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 
 

ตาราง 92 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน กับ 
     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม 
 

การใชบริการสื่อเครือขายสงัคม
ออนไลน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม
Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน 

-0.117* 0.019 ต่ําในทศิทาง
ตรงกันขาม 

จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลน 

0.029 0.562 ไมมี
ความสัมพันธ 

 
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 92 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคม
ออนไลน กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน  ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.019 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.117หมายความวา การใชบริการสื่อเครือขายสังคม
ออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ หากกลุม
ตัวอยางมีจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเพ่ิมขึ้น จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคมลดลงในระดับต่ํา และเม่ือกลุมตัวอยางมีจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลนลดลง จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมากขึ้นแสดงวายิ่งใช
บริการเครือขายสังคมออนไลนมากจะยิ่งสมาคมกับโลกภายนอกลดลง ทั้งนี้เน่ืองจากเมื่อกลุม
ตัวอยางมีจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเพ่ิมขึ้นจะทําใหไมมีความตองการที่จะ
เขาสมาคมกับเพ่ือนนอกเครือขายสังคมออนไลนจึงทําใหมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคมลดลง 
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 
0.562ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลนไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 2.3 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจ  
 H1 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจ 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง
สองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 93 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน กับ 
     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ 
 

การใชบริการสื่อเครือขายสงัคม
ออนไลน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ 
Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน 

0.025 0.614 ไมมี
ความสัมพันธ 

จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลน 

0.045 0.373 ไมมี
ความสัมพันธ 

  

 จากตาราง 93 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคม
ออนไลน กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน  ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.614ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน ไมมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.373
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนคร้ังตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 

 สมมติฐานที่ 2.4 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์โดยรวม สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม  
 H1 : การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 94 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน กับ 
     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม 
 

การใชบริการสื่อเครือขายสงัคม
ออนไลน 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม 
Pearson 

Correlation 
Sig. (2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน 

-0.071 0.159 ไมมี
ความสัมพันธ 

จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลน 

0.091 0.070 ไมมี
ความสัมพันธ 

 
 จากตาราง 94 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคม
ออนไลน กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา  
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน  ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.159 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การใชบริการสื่อ
เครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลนกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.070 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การใชบริการสื่อ
เครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน ไมมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 สมมติฐานที่ 3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการสรรหาและรักษา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน
การสรรหาและรักษา  
 H1 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการ
สรรหาและรักษา  



132 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง
สองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 95 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน ดาน 
     ความสามารถในการสรรหาและรักษา 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 

ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
0.110* 0.027 ต่ําในทศิทาง

เดียวกัน 

ดานความตองการใฝสมาคม 
0.241** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝอํานาจ 
0.307** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

รวม 
0.275** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

        
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 95 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการ
ทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 
0.000ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.275 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษาในทิศทางเดียวกัน
ในระดับคอนขางต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์โดยรวม เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษามาก
ขึ้น ในระดับคอนขางต่ํา 
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 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถ
ในการสรรหาและรักษามีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.027ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.110หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษาในทิศทางเดียวกันในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษามากขึ้นในระดับต่ํา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถ
ในการสรรหาและรักษามีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.241 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษาในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ําอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ
ใฝสมาคมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษามากขึ้นใน
ระดับคอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถ
ในการสรรหาและรักษามีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.307 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษาในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ําอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ
ใฝอํานาจเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษามากขึ้นใน
ระดับคอนขางต่ํา 
 

 สมมติฐานที่ 3.2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการปฏิบัติงานสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 
 H1 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน
การปฏิบัติงาน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ



134 
 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 
 
ตาราง 96 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน ดาน 
     ความสามารถในการปฏบิัติงาน 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 

ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
0.339** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝสมาคม 
0.332** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝอํานาจ 
0.507** 0.000 ปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

รวม 
0.490** 0.000 ปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

     
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 96 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการ
ทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.490หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์โดยรวม เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน มากขึ้น ใน
ระดับปานกลาง 
 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.339 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ
ใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน มากขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.332 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ
ใฝสมาคมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน มากขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ อํานาจกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.507 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการ
ใฝอํานาจเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน มากขึ้นในระดับ
ปานกลาง 
 
 สมมติฐานที่ 3.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรคสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน
พฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
 H1 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน
พฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 97 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน ดาน 
     ความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ดานความสามารถในพฤตกิรรมเชิงสรางสรรค 

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 

ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
0.300** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝสมาคม 
0.503** 0.000 ปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝอํานาจ 
0.498** 0.000 ปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

รวม 
0.396** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

 
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 97 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการ
ทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา Sig.( 2-tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.396 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิง
สรางสรรค มากขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มี
คาเทากับ 0.300 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับ
คอนขางต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิง
สรางสรรค มากขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
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 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถ
ในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.503 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ตองการใฝสมาคมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
มากขึ้นในระดับปานกลาง 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถ
ในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 
0.498 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ตองการใฝอํานาจเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
มากขึ้นในระดับปานกลาง 
 
 สมมติฐานที่ 3.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 
 H1 : แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig.( 2-tailed) นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือ ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 98 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจงูใจใฝสัมฤทธิก์ับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
โดยรวม

Pearson 
Correlation 

Sig. (2-tailed) 
ระดับ

ความสัมพันธ 

ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์
0.340** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝสมาคม 
0.366** 0.000 คอนขางต่ําใน

ทิศทางเดียวกนั 

ดานความตองการใฝอํานาจ 
0.546** 0.000 ปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

รวม 
0.521** 0.000 ปานกลางใน

ทิศทางเดียวกนั 

     
**นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 จากตาราง 98 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยรวม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบวา มีคา Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)       
มีคาเทากับ 0.396 หมายความวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน โดยรวม ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 
มากขึ้นในระดับปานกลาง 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม มีคา 
Sig.( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.340 หมายความวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม ในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม มากขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม มีคา Sig.            
( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.366 หมายความวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม ในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม มากขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม มีคา 
Sig. ( 2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.546 หมายความวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลาวคือ หากกลุมตัวอยางมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม มากขึ้น
ในระดับปานกลาง 
 

ตาราง 99 สรุปตารางการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  
สมมติฐานที่ 1.1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.1.2 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.1.3 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.1.4 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม
แตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมตฐิานที่ 1.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกนั  
สมมติฐานที่ 1.2.1 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.2.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง
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ตาราง 99 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2.3 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.2.4 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยรวมแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.3.1 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.3.2 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.3.3 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.3.4 สถานภาพแตกตางกนั มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยรวมแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.4.1 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.4.2 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.4.3 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.4.4 ระดับการศึกษาสูงสดุแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.5 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน  
สมมติฐานที่ 1.5.1 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.5.2 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

t-test ไมสอดคลอง
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ตาราง 99 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.5.3 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.5.4 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยรวมแตกตางกัน 

t-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.6 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.6.1 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

F-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.6.2 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

F-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.6.3 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

Brown-
Forsythe 

สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.6.4 ระดับตาํแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 

F-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.7 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 1.7.1 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

Brown-
Forsythe 

สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.7.2 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

F-test สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.7.3 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

Brown-
Forsythe 

สอดคลอง

สมมติฐานที่ 1.7.4 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 

Brown-
Forsythe 

สอดคลอง
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ตาราง 99 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 2 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

 

สมมติฐานที่ 2.1 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์

 

- จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
Pearson 

Correlation 
ไมสอดคลอง

- จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

สมมติฐานที่ 2.2 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสมาคม 

 

- จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
Pearson 

Correlation 
ไมสอดคลอง

สมมติฐานที่ 2.3 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝอํานาจ 

 

- จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
Pearson 

Correlation 
ไมสอดคลอง 

- จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
Pearson 

Correlation 
ไมสอดคลอง 

สมมติฐานที่ 2.4 การใชบรกิารสื่อเครือขายสังคมออนไลน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยรวม 

 

- จํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
Pearson 

Correlation 
ไมสอดคลอง

- จํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน 
Pearson 

Correlation 
ไมสอดคลอง
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ตาราง 99 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน 

 

สมมติฐานที่ 3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา 

 

- ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝสมาคม Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝอํานาจ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

สมมติฐานที่ 3.2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบตังิาน 

 

- ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝสมาคม Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝอํานาจ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

สมมติฐานที่ 3.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤตกิรรมเชิง
สรางสรรค 

 

- ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝสมาคม Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝอํานาจ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง
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ตาราง 99 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 

 

- ดานความตองการใฝสัมฤทธิ ์ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

ดานความตองการใฝสมาคม Pearson 
Correlation 

สอดคลอง

- ดานความตองการใฝอํานาจ Pearson 
Correlation 

สอดคลอง
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาครั้งน้ี ผูวิ จัยมุงศึกษาเรื่อง การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่ มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการดําเนินการศึกษาคนควา  
ความมุงหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายของการวิจัยไวดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานของคนวัยทํางานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน กับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ในการทํางานของคนวัยทํางาน 
3. เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับพฤติกรรมในการทํางานของคน

วัยทํางาน 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. คนวัยทํางานที่มีลักษณะสวนบุคคลอันประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อาชีพ ระดับตําแหนงงาน รายได แตกตางกันมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานแตกตางกัน 

2. การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน 
3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ คนวัยทํางานที่ใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ใน

เขตกรุงเทพมหานครโดยไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  
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กลุมตัวอยาง 
การกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรการหาขนาดตัวอยางแบบไมทราบจํานวนประชากร  

(ศิริวรรณ เสรีรัตน;  และคณะ. 2548: 193-194) โดยใชระดับความเชื่อม่ัน (Level of Confidence) ที่ 
95% และยอมใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% ไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 385 คน 
โดยเพิ่มกลุมตัวอยางอีก 15 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้เทากับ 400 คน 

 
การเลือกกลุมตัวอยาง 
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) จากการแบงเขตปกครองของ

กรุงเทพมหานคร เลือกจํานวนกลุมตัวอยางดวยการกําหนดโควตา (Quota sampling) ในแตละพื้นที่
สําหรับการเก็บตัวอยาง เลือกกลุมตัวอยางเพ่ือตอบแบบสอบถาม ในเขตที่สุมจับสลากได โดย
วิธีการสุมแบบสะดวก (Convenience sampling) เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรในเขต
กรุงเทพมหานครใหไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ คือ 400 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) แบงออกเปน 4 สวน คือ 
สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนมีทั้งหมด 8 ขอ 
สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนลักษณะคําถามแบบมาตราสวน

ประเมินคาตอบ (Likert Scale Questions) โดยเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) มี 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางาน เปนลักษณะคําถามแบบมาตรา
สวนประเมินคาตอบ (Likert Scale Questions) โดยเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval Scale) มี 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวย
อยางยิ่ง  

สวนที่ 4 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนลักษณะ
คําถามแบบปลายปด (Close-ended Questions) ใหเลือกตอบเพียงขอเดียว จํานวน 7 ขอ 

  
การวิเคราะหขอมูล 
1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจง

ความถี่ (Frequency) และนําเสนอเปนคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถาม สวนที่ 1 ขอมูลดานการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน และสวนที่ 4 ซึ่งเปน
ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สวนสถิติคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามสวนที่ 2 แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และสวนที่ 3 พฤติกรรมการทํางาน 
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2. วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติที่ใชในการทดสอบ

สมมติฐาน ไดแก สถิติวิเคราะหคาที (t-test) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ สถิติวิเคราะหคา 
F-test (One – Way ANOVA) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ ระดับตําแหนงงาน และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือ
ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนซึ่งมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน และใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางานกับ
พฤติกรรมการทํางาน  

 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธ

กับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถ
สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีบัญชีผูใชเครือขายสังคมออนไลนที่ยังใชงานอยูปจจุบัน 

จํานวน 2 บัญชี คิดเปนรอยละ 34.8 โดยเครือขายสังคมออนไลนที่ใชบริการบอยที่สุด คือ 
FACEBOOK คิดเปนรอยละ 89.2 สวนใหญใชบริการเครือขายสังคมออนไลนเพ่ือคนหาเพื่อนใหม
และส่ือสารกับเพ่ือนปจจุบัน คิดเปนรอยละ 47.5 โดยใชบริการเครือขายสังคมออนไลนจาก
โทรศัพทมือถือ, พีดีเอ, สมารทโฟน คิดเปนรอยละ 64.5 ชวงเวลาที่ใชบริการไมแนนอนขึ้นอยูกับ
เวลาวาง คิดเปนรอยละ 66.25 มีความถี่ในการใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวันเฉลี่ย
ประมาณ 3 ชั่วโมงตอวัน ใชบริการต่ําสุด ครึ่งชั่วโมงตอวัน สูงสุด 12 ชั่วโมงตอวัน และมีจํานวนการ
เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวัน เฉลี่ยประมาณ 5 ครั้งตอวัน เขาใชบริการต่ําสุด 1 ครั้ง
ตอวัน และสูงสุด 20 ครั้งตอวัน 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแลวผูตอบแบบสอบถามมี

แรงจูงใจในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ และดานความตองการใฝสมาคม 
อยูในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.36 และ 4.30 ตามลําดับ และดานความตองการใฝอํานาจ อยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.17 

 ดานความตองการใฝสัมฤทธ์ิ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมากที่สุด ในการมีความตองการที่จะพัฒนาตัวเองใหดียิ่งขึ้น โดยมี
คาเฉลี่ย 4.45 ทํางานเสร็จไดดวยความรวดเร็วและพยายามหาวิธีแกปญหาเมื่อมีปญหาเกิดขึ้น มี
คาเฉลี่ย 4.33 และตองการประสบความสําเร็จในงานที่ทําโดยไมยอทอตออุปสรรค มีคาเฉลี่ย 4.30 
ตามลําดับ 

 ดานความตองการใฝสมาคม เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมากที่สุด ในความพอใจที่จะรวมงานกับเพื่อนรวมงานเพราะมี
ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ย 4.36 ทานและเพื่อนรวมงานชวยเหลือกันเสมอ มี
คาเฉลี่ย 4.28 และทานและเพื่อนรวมงานมีการยอมรับซึ่งกันและกัน มีคาเฉลี่ย 4.26 ตามลําดับ 

 ดานความตองการใฝอํานาจ เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมากที่สุด ในการปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ย 4.29 และรูสึกภูมิใจวาเปนสวนสําคัญของหนวยงานที่รวมงานอยู มี
คาเฉลี่ย 4.22 และผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในระดับมาก ในเรื่องรูสึกอิสระที่จะ
ตัดสินใจแกปญหาในสวนที่เกี่ยวของกับงาน มีคาเฉลี่ย 4.01 ตามลําดับ 

 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความภักดีตอองคกร โดยรวมแลวผูตอบแบบสอบถามมี

พฤติกรรมการทํางานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากที่สุด ในดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 
และความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค โดยมีคาเฉลี่ย 4.26 และ 4.22 ตามลําดับ และผูตอบ
แบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมาก ในดานความสามารถในการสรรหาและรักษา มี
คาเฉลี่ย 3.91  

 ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากที่สุด ในสวนของความสามารถที่จะทํางานเต็มที่ 
เพ่ือใหงานน้ันบรรลุเปาหมายตามบทบาทและหนาที่ที่ไดรับ โดยมีคาเฉลี่ย 4.29 และงานที่ไดรับ
มอบหมาย เปนที่ยอมรับของหัวหนางาน มีคาเฉลี่ย 4.22 ตามลําดับ 
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 ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมากที่สุด ในสวนของสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่
เกิดขึ้นในงานไดอยางมีประสิทธิภาพและสําเร็จลุลวงดวยดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.25 และผูตอบ
แบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมาก ในสวนของความสามารถวิเคราะหงานหรือปญหา
ตาง ๆ ที่ไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล มีคาเฉลี่ย 4.19 ตามลําดับ 

 ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานในระดับมาก ในสวนของมีการคัดเลือกคนเขาทํางานอยางเปน
ระบบ และสามารถแสดงออกใหเห็นไดอยางเดนชัด โดยมีคาเฉลี่ย 3.93 และเม่ือปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิผล องคกรมีระบบการตอบแทนอยางเหมาะสมกับพฤติกรรมการทํางาน
นั้น มีคาเฉลี่ย 3.89 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเพศหญิงคิดเปนรอยละ 

65.8 มีอายุระหวาง 25 - 34 ป คิดเปนรอยละ 79.5 มีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 86.5 การศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 69.25 มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน คิดเปนรอยละ 87.8 มี
ตําแหนงระดับปฏิบัติการ (ตําแหนงที่ไมมีลูกนอง) คิดเปนรอยละ 67.5 และสวนใหญมีรายไดตอ
เดือน 20,000 - 29,999 บาท คิดเปนรอยละ 38.2 

 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์

แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  
 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.1.2 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม

แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.1.3 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ

แตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยเพศชาย มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวาเพศหญิง 

 สมมติฐานที่ 1.1.4 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2.1 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์

แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 
35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มากกวาอายุระหวาง 15 - 34 ป 

 สมมติฐานที่ 1.2.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 
35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมากกวาอายุระหวาง 15 - 34 ป 

 สมมติฐานที่ 1.2.3 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ
แตกตางกัน  

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 
35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มากกวาอายุระหวาง 15 - 34 ป 

 สมมติฐานที่ 1.2.4 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 35 - 44 ป มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มากกวาอายุระหวาง 15 - 34 ป 
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 สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3.1 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ

สัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.3.2 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ

สมาคมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมากกวาสถานภาพ
โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 

 สมมติฐานที่ 1.3.3 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
อํานาจแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มากกวาสถานภาพ
โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 

 สมมติฐานที่ 1.3.4 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยู
ดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มากกวาสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 

 สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.4.1 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ

ตองการใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานที่ 1.4.2 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ

ตองการใฝสมาคมแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สมมติฐานที่ 1.4.3 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ

ตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สมมติฐานที่ 1.4.4 ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตาง

กัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สมมติฐานที่ 1.5 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.5.1 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์

แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่เปน
ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มากกวากลุมตัวอยางที่
เปนพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 1.5.2 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
แตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สมมติฐานที่ 1.5.3 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ

แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่เปน
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ขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวากลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 1.5.4 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มากกวากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที่ 1.6 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.6.1 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ

ใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน   
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ แตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงระดับปฏิบัติการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตัวอยางที่
มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวา
กลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 1.6.2 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ
ใฝสมาคมแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงระดับปฏิบัติการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมากกวากลุมตัวอยางที่
มีตําแหนงผูบริหารระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนกลุมตัวอยางที่มีตําแหนง
ผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมนอยกวากลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 1.6.3 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ
ใฝอํานาจแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงระดับปฏิบัติการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจนอยกวากลุมตัวอยางที่มี
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ตําแหนงผูบริหารระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนกลุมตัวอยางที่มีตําแหนง
ผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจนอยกวากลุมตัวอยางที่มี
ตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 1.6.4 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงระดับ
ปฏิบัติการ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับตน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 1.7 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 1.7.1 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ

สัมฤทธิ์แตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
รายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มากกวา
กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน
กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ มากกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์ มากกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  40,000 - 49,999 บาท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาท มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้น
ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 
บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  
50,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.7.2 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคมแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมไมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.7.3 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ

อํานาจแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
รายไดตอเดือน 10,000 - 19,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวา
กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 29,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 40,000 - 49,999 บาท มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน  50,000 บาทขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.7.4 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวมแตกตางกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 20,000 - 
29,999 บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาท
ขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,000 - 39,999 
บาท มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม นอยกวากลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาทขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานขอที่ 2 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

สมมติฐานที่ 2.1 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม

ออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ในทิศทาง
เดียวกันระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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สมมติฐานที่ 2.2 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม

ออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ในทิศทางตรงกันขาม
ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2.3 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ  

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม

ออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย
สังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2.4 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ โดยรวม 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม

ออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการเครือขาย

สังคมออนไลน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สมมติฐานที่ 3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน

ความสามารถในการสรรหาและรักษา 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน

การสรรหาและรักษา ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 3.2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน

การปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 3.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน

พฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 3.4 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน โดยรวม ในทิศทาง

เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยรวม ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยรวม ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

โดยรวม ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   

อภิปรายผล 
ผลการวิจัยเรื่อง การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเด็นที่สามารถ
นํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

1. ผลการทดสอบสมมติฐานลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน 
   1.1 เพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยเพศชาย มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวาเพศหญิง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ พนมไพร ไชย
ยงค (2550) ที่กลาววา ผลการวิเคราะหขอมูลจําแนกตามเพศพบวา เพศชายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
การมีอํานาจมากกวาเพศหญิงอาจเน่ืองจากในสังคมไทยตั้งแตอดีตมักมองวาเพศชายถือเปนชาง
เทาหนา เปนหัวหนาครอบครัว มีอํานาจในการตัดสินใจในเกือบทุกสิ่งซ่ึงมากกวาเพศหญิง จึงทําให
เพศชายนั้นมีความตองการที่จะไดรับการยอมรับในการทํางานนอกบานดวย ทําใหเพศชายนั้นมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจมากกวาเพศหญิง ซึ่งเปนคานิยมที่สืบเน่ืองมาถึง
ปจจุบัน เชนเดียวกับการศึกษาของใกลรุง เกาบริบูรณ (2544) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย สหวิทยาเขตแวงนอย สังกัดกรม
สามัญศึกษา จังหวัดขอนแกน พบวาตัวแปรเพศมีความสัมพันธเชิงบวกกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์คือ 
ในวัยรุนเพศชาย จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มากกวาวัยรุนเพศหญิง 
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 1.2 อายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดานความ

ตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุระหวาง 35 - 44 ป มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝ
อํานาจ และโดยรวมมากที่สุด อาจเนื่องจากคนที่มีอายุคอนขางมากแลวสวนใหญ ก็ควรที่จะมีความ
พรอมในทุกๆ เร่ือง โดยเฉพาะในเรื่องตําแหนงหนาที่การงานเปนสิ่งสําคัญเพราะคนที่อายุ
คอนขางมากแลวไมสามารถที่หางานใหมๆ หรือเปลี่ยนงานไดบอยๆ เหมือนกับผูที่มีอายุนอย 
ดังน้ันแลวความตองการทางดานการทํางานก็ยอมที่จะมีมากกวาคนที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 15-
34 ป จึงทําใหผูที่มีอายุระหวาง 35 - 44 ป มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวมมากกวาผูที่มีอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ15 - 34 ป สอดคลองกับแนวคิดของพรทิพย วรกิจโภคาทร  (2529: 312 ñ 315) ที่กลาว
วา ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งมากขึ้น 

 1.3 สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุม
ตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดาน
ความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มากกวาสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู การที่ผูที่มี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม มากกวาสถานภาพ
โสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวลัยพร ศิริภิรมย (2550)ที่กลาววา 
เน่ืองจากคนที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน สวนใหญก็จะมีเวลาอยูกับครอบครัวและที่ทาํงาน ดังน้ัน
แลวความตองการในเรื่องของความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน หรือการยอมรับของเพ่ือนรวมงาน
นั้น จึงเปนสิ่งที่คนที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม
มากกวาคนที่มีสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู สวนสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มากกวาสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 
อาจเนื่องจากคนที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบความมั่นคงใน
ตําแหนงหนาที่จึงมีความสําคัญในการที่จะใชดูและครอบครัวตอไป จึงทําใหความตองการใฝอํานาจ
นั้นมีมากกวาคนที่มีสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 

 
 1.4 อาชีพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และ
โดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
กลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ และ
ดานความตองการใฝอํานาจ มากกวากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ งานวิจัยเรื่องความแตกตางระหวางขาราชการ/รัฐวิสาหกิจกับ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตจังหวัดชลบุรีของ ศักดา ดีเดชา (2551) และสวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยรวม กลุมตัวอยางที่เปนขาราชการ/รฐัวิสาหกิจ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มากกวากลุมตัวอยางที่เปน
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พนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องจากอาชีพรับราชการ / 
รัฐวิสาหกิจเปนอาชีพที่ถือวามีความมั่นคงทั้งตําแหนงและสวัสดิการยิ่งตําแหนงสูงก็จะยิ่งมี
ผลตอบแทนดานรายไดมีมากและมั่นคง และจะมีการขยับตําแหนงขึ้นเรื่อยๆ ตามแตอายุการทํางาน 
ผลงาน รวมถึงการสนับสนุนจากบุคคลในองคืกร ดังน้ันจึงทําใหผูที่เปนขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวมมากกวา
กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน 

 1.5 ระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง 
มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของประยูร ไชยมี (2551) ที่กลาววา 
เน่ืองจากคนที่มีตําแหนงสูงๆ ยอมที่จะมีความตองการในเรื่องของความประสบผลสําเร็จในการ
ทํางาน การสนับสนุนอันดีจากเพื่อนรวมงาน รวมถึงอํานาจในการสั่งการ การตัดสินใจที่เปนอิสระ 
ดังน้ันแลว จึงทําใหผูที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มากกวาผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารระดับตน และตําแหนงระดับปฏิบัติการ จาก
ผลการวิจัยเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของผูบริหารในระดับตางๆของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดยโสธร 

 1.6 รายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝอํานาจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
โดยรวม แตกตางกัน อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 
10,000 - 19,999 บาท มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มากที่สุด อาจ
เน่ืองจากคนที่มีรายไดนอยยอมแสดงใหเห็นถึงการประสบความสําเร็จในหนาที่การงานที่ยังไมถึงขั้น
สูงสุด ดังนั้นคนที่มีรายไดนอยจึงมีความตองการที่จะพัฒนาตนเองใหดีขึ้น เพ่ือใหเกิดการประสบ
ความสําเร็จตอไป สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาทขึ้นไป มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มากที่สุด อาจเปนเพราะคนที่มีรายไดสูงก็ยอมที่
จะมีความพรอมแลวในเรื่องของตําแหนงงาน รายได รวมถึงเพื่อนรวมงาน แตในการทํางานของ
คนเรานั้นก็ยอมที่จะมีความตองการในเรื่องของการยอมรับผลการทํางานจากผูบังคับบัญชา อํานาจ
ในการตัดสินใจแกไขปญหา ดังน้ันจึงทําใหคนที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาทขึ้นไป มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มากที่สุด สอดคลองกับแนวคิดของ อะริยา เลาห
สุรโยธิน (2550) พบวาคนที่มีรายไดสูง ใหความสําคัญกับความสําเร็จของตนเองมากเกินไป 

 
2. ผลการทดสอบสมมติฐานการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 2.1 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนครั้งตอวันที่เขาใชบริการ

เครือขายสังคมออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ใน
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ทิศทางเดียวกันระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งหมายความวา เม่ือกลุมตัวอยาง
มีจํานวนครั้งการเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวันเพิ่มขึ้น กลุมตัวอยางจะมีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา ซึ่งการที่กลุมตัวอยางมีการเขาใชบริการ
เครือขายสังคมออนไลนตอวันเพ่ิมขึ้น ทําใหมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์
เพ่ิมขึ้นนั้น อาจเปนเพราะวาการเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนทําใหผูใชบริการนั้นมีการ
พูดคุยสื่อสารกับบุคคลภายนอกมากยิ่งขึ้น มีการรับรูขาวสารหรือแลกเปลี่ยนขาวสารเกี่ยวกับการ
ทํางาน หรือมีการแนะนําในเรื่องของการทํางาน หรือไดเห็นขาวสารของบุคคลที่มีความประสบ
ผลสําเร็จในการทํางานจึงทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนเองใหมีความประสบผลสําเร็จ หรือแมแต
อาจจะไดรับคําแนะนําหรือแนวคิดในการแกไขปญหาดวย จึงทําใหผูใชบริการที่มีความถี่ดานจํานวน
ครั้งที่เขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้น 
สอดคลองกับทฤษฎีของ Clayton Alderfer (1969) ที่กลาววา ความตองการมีสัมพันธภาพกับคนอื่น 
(Relatedness needs) เปนบทบาทที่ซับซอนเกี่ยวกับคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธกันใน
สังคมนํามาสูเร่ืองเก่ียวกับอารมณ การเคารพนับถือ การยอมรับ และความตองการเปนเจาของ ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในบทบาทการทํางานกับตัวพนักงานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน 

2.2 การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลน ดานจํานวนชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคม
ออนไลน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ในทิศทางตรงกันขาม
ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งหมายความวา หากกลุมตัวอยางมีมีจํานวน
ชั่วโมงที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอครั้งเพ่ิมขึ้น ก็จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความ
ตองการใฝสมาคมต่ําลง อาจเนื่องจากการที่ผูใชบริการมีการเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนแต
ละครั้งเปนระยะเวลาที่นาน อาจทําใหเกิดความเบื่อหนายจะหมกมุนแตในบริการเครือขายสังคม
ออนไลน ไมสนใจสังคมรอบขางซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Katz, Blumer, and Gurevitch 
(1974) ไดอธิบายวาสภาวะของสังคมและจิตใจที่แตกตางกัน ยอมมีสวนสําคัญที่ทําใหเกิดความ
ตองการที่แตกตางกันในการใชบริการสื่อ ทั้งในเรื่องของ ประเภทของสื่อ ชองทางการใชบริการ 
ระยะเวลาในการใชบริการสื่อ ซ่ึงวัดไดโดยดูจากจํานวนชั่วโมงที่ผูใชบริการเขาไปใชในสื่อประเภท
ตางๆ ดังนั้น ลักษณะของการใชส่ือของแตละบุคคลก็จะแตกตางกันไป   

 
3. ผลการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝอํานาจ และ

โดยรวม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรร
หาและรักษา ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งหมายความวา 
หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝอํานาจ 
และโดยรวมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษา มากขึ้นใน
ระดับคอนขางต่ํา และหากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้น 
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จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหาและรักษาเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา อาจ
เนื่องจากการที่คนเรามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไปในทางที่ ดี ก็จะสงผลใหมีพฤติกรรมที่ ดีดวย 
เชนเดียวกับการที่คนเรามี แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝ
อํานาจ และดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ที่เพิ่มขึ้น ก็จะสงผลใหมีพฤติกรรมการทํางาน ดาน
ความสามารถในการสรรหาและรักษาที่เพ่ิมขึ้น 

 3.2 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ และ
ดานความตองการใฝสมาคม มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่ง
หมายความวา หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม 
เพ่ิมขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน มากขึ้นในระดับปานกลาง 
และหากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ และดานความตองการใฝ
สมาคมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน มากขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา อาจเนื่องจากพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น เปน
ความสามารถที่ขึ้นอยูกับความขยัน ตั้งใจของแตละบุคคล เม่ือบุคคลนั้นมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในทุก
ดานดังกลาวนี้เพ่ิมขึ้นแลว ก็ยอมที่จะทําใหความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นดวยเชนเดียวกัน 

 
 3.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม และดานความตองการใฝอํานาจ มี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝสัมฤทธิ์ และโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถใน
พฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ซึ่งหมายความวา หากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม และดาน
ความตองการใฝอํานาจเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิง
สรางสรรค มากขึ้นในระดับปานกลาง และหากกลุมตัวอยางมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ
ใฝสัมฤทธิ์ และโดยรวมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิง
สรางสรรค มากขึ้นในระดับคอนขางต่ํา อาจเนื่องจากการที่คนเรามีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในดานความ
ตองการใฝสมาคม ความตองการใฝอํานาจ และความตองการใฝสัมฤทธิ์ที่เพ่ิมขึ้น จะทําใหคนๆ นั้น 
มีการพัฒนาตนเองที่ ดีขึ้น มีความพยายามในการแกไขปญหา มีอิสระในการตัดสินใจ มี
ความสัมพันธที่ดีขึ้นกับเพ่ือนรวมงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้เองก็จะสงผลใหคนๆ นั้นมีความสามารถในการ
แกไขปญหาเฉพาะหนา มีความสามารถในการวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ไดมากยิ่งขึ้น ซึ่งเรียก
ไดวาเปนความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค 
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 จากผลการวิจัยดังกลาวนี้ สอดคลองกับทฤษฎีของ David McClelland (1940) ที่กลาววา

ความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จเปนสิ่งที่คนทั่วไปตองการ ในชวงป ค.ศ. 1940 แมคเค็ลแลนด 
(David McClelland) ไดกําหนดความตองการพื้นฐานไวหลายประการ ซึ่งประการที่สําคัญที่สุดคือ 
ความตองการที่จะมีความสําเร็จ (Achievement) ความตองการที่จะมีความสัมพันธ (Affiliation) และ
ความตองการที่จะมีอํานาจ (Power) รายละเอียดของทั้ง 3 ประการ ไดแก 

 1. ความตองการความสําเร็จ [need for achievement (nach)] คือ มุงสูความสําเร็จ
โดยตรง มีความใฝฝนที่จะทําใหเกิดความสําเร็จและ ใหไดรับความสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งผูจัดการ
และนักธุรกิจสวนใหญ มีความตองการแบบนี้สูง และอยากใหลูกจางมีความตองการแบบนี้ดวย 

 2. ความตองการความสัมพันธ [need for affiliation (naff)] คืออยากใหผูอ่ืนชื่นชอบตน 
โดยบุคคลที่มีความตองการแบบนี้สูง จะตองพยายามเรียนรูที่จะเขากับผูอ่ืนใหได และมีการกําหนด
เปาหมายไดอยางเหมาะสม 

 3. ความตองการอํานาจ [need for power (npower)] คือ ตองการที่จะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมคนอื่นๆได ซึ่งความตองการชนิดนี้ อาจจะเปนไปในทางลบ (Negative Force) ที่เรียกวา 
“อํานาจประจําตัวของแตละคน” โดยเกิดขึ้นเม่ือแตละคนจะตองเผชิญกับความกาวราวของผูอ่ืน หรือ
การแสวงหาประโยชนสวนตน (Exploitation) ซึ่งคนที่มีความตองการแบบนี้สูง จะมุงแตเร่ืองการไป
ใหถึงเปาหมายของตนเพียงอยางเดียว สวนความตองการอํานาจที่อาจจะเปนไปในทางบวก 
(Positive Force) ที่เรียกวา “อํานาจทางสังคม” จะเปนชองทางไปสูการพัฒนาที่สรางสรรคของ
องคกรและสังคมได 

 
ขอเสนอแนะของการวิจัย 

 จากผลการศึกษา การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ
ดังตอไปน้ี 

 1. การสรางนโยบายการบริหารขององคกรควรที่จะมีการคํานึงถึงความแตกตางทางดาน
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน เชนเดียวกับการสรางนโยบายที่ตอบสนองตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ของพนักงาน ดังนี้ 

  1.1 ผูบังคับบัญชาควรที่จะใหความไววางใจกับพนักงานโดยการใหอิสระในการทํางาน 
คิด ตัดสินใจ สําหรับพนักงานเพศชาย เพราะจากผลการวิจัยเพศชายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจมากกวาเพศหญิง  

  1.2 การนําเสนอตําแหนงงานใหกับผูที่มีความตองการในการพัฒนาตนเอง การให
ผลตอบแทนเมื่อพนักงานมีการพัฒนาตนเอง คํากลาวชมเชยจากผูบังคับบัญชา โดยเนนสําหรับ
พนักงานที่อายุระหวาง 35 - 44 ป เพราะจากผลการวิจัยพบวา ผูที่มีอายุระหวาง 35 - 44 ป มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดานความตองการใฝ
อํานาจ และโดยรวมมากกวาผูที่มีอายุระหวาง 15 - 34 ป  
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  1.3 การสงเสริมหรือการจัดกิจกรรมที่ใหพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน เพราะจาก

ผลการวิจัยพบวา ผูที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคม ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มากกวาผูที่มีสถานภาพโสด/หยา/หมาย/แยกกันอยู 

  1.4 การนําเสนอกิจกรรมเพื่อที่มีประโยชนเพ่ือใหพนักงานไดมีโอกาสในการนําความรู
ไปใชในการพัฒนาตนเองในระดับตําแหนงที่สูงขึ้น โดยเนนสําหรับผูที่มีอาชีพรับราชการ/รัฐวิสาหกิจ 
เพราะจากผลการวิจัยพบวา ผูที่เปนขาราชการ/รัฐวิสาหกิจ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการ
ใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝอํานาจ และโดยรวม มากกวาผูที่เปนพนักงานบริษัทเอกชน 

  1.5 การใหอิสระในการตัดสินใจแกปญหาในการทํางานสําหรับผูที่มีตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูงดดยมีการใหอํานาจการตัดสินใจสั่งการในแตละเร่ืองลงไปเลย โดย
ตระหนัก และจัดความสําคัญในแตละเรื่อง เชนเรื่องบางเรื่องอาจใหผูที่มีตําแหนงผูบริหารระดับกลาง
ตัดสินใจไดเลยดดยไมตองผานมาถึงระดับสูง เพราะจากผลการวิจัยพบวาตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลาง / ผูบริหารระดับสูง มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจ และโดยรวมมากที่สุด 

  1.6 การใหผลตอบแทนที่เปนตัวเงินโดยใชความสามารถในความอดทดไมยอทอตอ
อุปสรรคในการทํางานเปนเกณฑในการพิจารณา โดยเนนสําหรับผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 - 
19,999 บาท ซึ่งเปนผูมีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์ มากที่สุด และการ
จัดกิจกรรมขอบคุณพนักงาน หรือกิจกรรมที่แสดงใหเห็นวาพนักงานนั้นมีสวนสําคัญตอองคกร โดย
เนนสําหรับผูที่มีรายไดตอเดือน 50,000 บาทขึ้นไป ซึ่งเปนผูที่มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดาน
ความตองการใฝอํานาจ และโดยรวมมากที่สุด 

 
 2. ในองคกรควรที่จะจัดใหมีการสื่อสารโดยการใชเครือขายสังคมออนไลน ในการเชื่อมตอ

กันระหวางพนักงานในทุกระดับ รวมถึงระดับผูบริหารดวย เพ่ือใหทุกคนสามารถใหความชวยเหลือ
ในการปรึกษาหารือ หรือการรับรูขาวสารระหวางกันในองคกรได และควรที่จะกําหนดระยะเวลาใน
การเขาใชบริการไมใหมีระยะเวลาที่ยาวนานๆ จนทําใหเสียงานดวย เพราะจากผลการวิจัยพบวา 
เม่ือพนักงานมีจํานวนคร้ังการเขาใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอวันเพ่ิมขึ้น พนักงานจะมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสัมฤทธิ์เพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา สวนพนักงานที่มีจํานวนชั่วโมง
ที่ใชบริการเครือขายสังคมออนไลนตอครั้งเพ่ิมขึ้น จะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝ
สมาคมต่ําลง  

 3. องคกรควรที่จะมีนโยบายในการสงเสริมและสนับสนุน หรือขาวสารเพื่อกระตุนให
พนักงานเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เพ่ิมขึ้น เชน การนําเสนอขาวสารของบุคคลตัวอยางที่ประสบ
ความสําคัญในตําแหนงหนาที่จากการกระทําความปรารถนาสูงสุดของตนเอง การกระตุนให
พนักงานเกิดการใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา เพราะ
จากผลการวิจัยพบวา หากพนักงานมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดานความตองการใฝสมาคม ดานความ
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ตองการใฝอํานาจ และโดยรวมเพิ่มขึ้น จะมีพฤติกรรมการทํางาน ดานความสามารถในการสรรหา
และรักษา ดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ดานความสามารถในพฤติกรรมเชิงสรางสรรค และ
การปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มมากขึ้น  

 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 หากจะมีการทําวิจัยในเรื่อง การใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนที่มีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ควรศึกษา
เพ่ิมเติมในเรื่องดังตอไปน้ี 

 1. ควรที่จะมีการศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นของการใชบริการสื่อเครือขายสังคมออนไลนมี
ความสัมพันธหรือมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของคนวัยทํางานในเขตกรุงเทพมหานครดวย 
เพ่ือที่จะไดผลการวิจัยที่ครอบคลุมมากขึ้น 

 2. ควรเปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามใหเสนอแนะขอมูล หรือแสดงความคิดเห็น ดวย
การใชการสัมภาษณเชิงลึก หรือการเปดขอคําถามปลายเปดเพื่อผูตอบแบบสอบถามไดแสดงความ
คิดเห็นมากยิ่งขึ้น เพ่ือจะไดนําเอาขอคิดเห็นตางๆ นั้น ไปใชในการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 3. ควรทําการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมถึงปจจัยเชิงลึกที่สงผลตอ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ดานความ
ตองการใฝสมาคมวาปจจัยหลักคือปจจัยใดที่ทําใหเกิดความสัมพันธอยางตรงกันขามระหวางในเรื่อง
ของดานความตองการใฝสมาคมกับจํานวนชั่วโมงออนไลนเพรามีปจจัยหลายตัวที่เกี่ยวของ เชน 
การตองการรับทราบเหตุการณ (surveillance) การใชเปนตัวชวยตัดสินใจ (decision) การใชเปน
ขอมูลในการพูดคุยสนทนา (discussion) การตองการมีสวนรวม (participation) การเสริมสรางความ
คิดเห็น (reinforcement) หรือเพียงเพราะ เพื่อความบันเทิง (entertainment) เพียงอยางเดียว 
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