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การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือพนักงานรานสะดวกซื้อ
จํานวนทั้งสิ้น 385คนโดยเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลไดแกคารอยละ, คาคะแนนเฉลี่ย , คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานการทดสอบคาทีสถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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ระดับการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาศึกษาปริญญาตรีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการระยะเวลาในการ
ทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ปรายไดตอเดือน 9,001-19,000 บาท 

2. แรงจูงใจในการทํางาน ดานปจจัยจูงใจโดยรวมพนักงานมีความคิดเห็น อยูในระดับมาก
เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานดานการยอมรับนับถือดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางานดานความรับผิดชอบ และดานความสําเร็จของงานอยูในระดับมากสวนดานปจจัยค้ําจุน
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บริหารความสัมพันธระหวางบุคคลดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานและ
ชื่อเสียงดานผลตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับมาก 

3. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อมีประสิทธภิาพในการทํางานอยูใน
ระดับดี 

4. ลักษณะประชากรศาสตรประกอบดวยอายุสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
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6. แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนประกอบดวยดานนโยบายในการบริหาร
ความสัมพันธระหวางบุคคลดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง
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This research aims to study motivation relating toemployees performance efficiency 

in convenience store. The study used 385 employees working in convenience store as a 
respondent and used percentage, mean score, standard deviation, t test, one-way analysis 
of variance, and Pearson product moment correlation efficient as a statistical tool in data 
analysis.  

 
          The research result is shownas follows; 

1. The majority of respondents are single female, 20-29 years old, graduated lower  
than bachelor degree, work in operational level with experience less than or equal to  
5 years, monthly income 9001-19000 baht. 

2. Working motivation in term of overall motive factors, employees have opinion in  
high level. Considering in each dimension found that, job description, recognition, 
opportunity in career path, job responsibilities and job achievement is at high level. Besides, 
working motivation in term of hygiene factors, employees also have opinion in high level. 
Considering in each dimension found that, managing interpersonal relationships policy, 
working environment, job security and reputation, compensation and welfare is also at high 
level. 

3. Employee performance efficiency in convenience store is in a good level. 
4. The different demographic characteristic in age, marital status effect on the  

performance efficiency of employee as statistical significance at 0.05 levels. 
5. Motivation in motive factors which comprise of job description, the recognition,  

Theopportunity in career path, job responsibilities and job achievementrelates to employees 
performance in moderate level as statistical significance at the 0.05 levels. 

6. Motivation in hygiene factors which include managing interpersonal relationships  
policy, working environment, job security and reputation, compensation and benefits relates 
to employees performance efficiency in moderate level as statistical significance at the 0.05 
levels. 
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บททีÉ 1 
บทนํา 

 

ภมิูหลงั 

  ปจัจุบนัภาวะเศรษฐกจิมกีารเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเรว็และมกีารแข่งขนัทีÉรุนแรงเพิÉมมาก
ขึÊนทําใหทุ้กองค์กรจะต้องเรยีนรูแ้ละหาวธิกีารต่างๆในการพฒันาปรบัปรุงองค์กรเพืÉอใหส้ามารถ
แขง่ขนัและอยูร่อดไดใ้นสภาวะปจัจุบนัทุกองคก์รจงึตอ้งมกีารปรบักลยุทธต่์างๆ และแนวทางในการ
ดําเนินการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ปจากเดมิและการเขา้สู่ยุคโลกาภวิตัน์ทีÉมกีารเปลีÉยนแปลงทาง
ธุรกจิเป็นอยา่งมากโดยเฉพาะความเปลีÉยนแปลงทางเศรษฐกจิเทคโนโลยกีารแขง่ขนัทางธุรกจิสง่ผล
กระทบโดยตรงต่อการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย์ซึÉงถือเป็นหนึÉงในองค์ประกอบของทรพัยากร
ทางการบรหิารองคก์ารอนัไดแ้ก่คน (Man)เงนิ (Money) วสัดุสิÉงของ (Materials) และวธิกีารจดัการ
คนหรอืเทคนิควธิกีารทํางาน(Management)และเนืÉองจากคนเป็นทรพัยากรทางการบรหิารทีÉสาํคญั
ทีÉสุดเพราะคนเป็นผูด้ําเนินกจิการใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายเกดิประสทิธภิาพประสทิธผิลดว้ยความ
ประหยดัและเป็นผูใ้ชท้รพัยากรทีÉเหลอืดงันั Êนคนหรอืทรพัยากรมนุษยจ์งึกลายเป็นทรพัยากรทางการ
บริหารทีÉสําคญัในการบริหารองค์กรและเป็นหวัใจของความสําเร็จในธุรกิจซึÉงนักบริหารธุรกิจ
สมยัใหม่ได้เล็งเหน็ความสําคญัในการปรบัปรุงพฒันาทรพัยากรมนุษย์ขององค์กรให้มศีกัยภาพ
อย่างเตม็ทีÉเช่นเดยีวกบัการเสรมิสรา้งแรงจูงใจในงานในการปฏบิตังิานแก่ทรพัยากรมนุษยเ์พืÉอให้
เกดิขอ้ไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัทางธุรกจิอย่างไรกต็ามในทางตรงกนัขา้มมนุษยก์ก็่อใหเ้กดิปญัหา
แก่องคก์รไดเ้ชน่กนัเพราะมนุษยเ์ป็นสิÉงมชีวีติมจีติใจมคีวามตอ้งการมคีวามคาดหวงัมบุีคลกิลกัษณะ
และมคีวามแตกต่างกนัการทีÉจะนําคนทีÉอยู่ในองค์กรทํางานให้กบัองค์กรด้วยความกระตือรอืร้น
ทุม่เทความสามารถใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ทีÉนั Êนผูบ้รหิารจาํเป็นตอ้งสรา้งภาวะกระตุน้หรอืตอบสนอง
ความต้องการและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานให้เกิดขึÊนแก่บุคคลในองค์กร                 
(สรุะหบี โอสถ. 2540: 1) 
  แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์ารมผีลต่อความสําเรจ็ของงานและองคก์ร
รวมถึงความสุขของผู้ทํางานด้วย องค์การใดก็ตามหากบุคลากรในองค์การไม่มแีรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานกจ็ะเป็นเหตุใหผ้ลงานตกตํÉา คุณภาพลดลง การลาออกจากงานทีÉสูงหรอือาจก่อใหเ้กดิ
ปญัหาอืÉนๆตามมาไดอ้กี ในทางตรงขา้มหากองคก์รมบุีคลากรทีÉมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานสงูจะมี
ผลบวกต่อการปฏิบัติงานและผลงานทําให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิลขึÊนอยู่กบัความสามารถขององคก์รในการสรา้งขวญัและกําลงัใจเพืÉอจูงใจใหบุ้คลากรใน
องค์กรมคีวามกระตอืรอืรน้และมแีรงในการปฏบิตังิานตามหน้าทีÉซึÉงไดร้บัมอบหมายถ้าบุคลากรมี
สิÉงจู ง ใจในการทํางานสูงแสดงว่ าจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ               
(เสนาะตเิยาว;์ และคณะ. 2549: 242) ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรไมม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
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จะมผีลทําใหก้ารปฏบิตังิานลดตํÉาลง งานจะดําเนินไปอย่างไม่ราบรืÉนส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการ
ทํางานลดลงดงันั Êนจงึต้องให้ความสําคญัต่อความพงึพอใจในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
เพืÉอใหเ้กดิประสทิธภิาพในการทํางานสงูสุด โดยเฉพาะในเรืÉองแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เป็นการ
เพิÉมผลผลติของบุคคล ทาํใหอ้งคก์ารมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และสามารถปฏบิตังิานไดบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร (Brand Age. 2546: ออนไลน์) 

 ด้วยเหตุนีÊจึงเป็นสาเหตุให้ผู้วิจ ัยใน มีความสนใจทีÉจะทําการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานร้านสะดวกซืÊอ เพืÉอเป็นการสนับสนุนให้เกิดการบรหิารองค์การอย่างมี
ประสทิธภิาพ ในการทํางานเพืÉอเพิÉมศกัยภาพการทํางานของพนักงานตลอดจนนําไปเป็นขอ้มูลใน
การประกอบการตดัสนิใจและการวางแผนพฒันาองค์กรในด้านอืÉนๆไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพทั Êงใน
ปจัจุบนัและอนาคต 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
           ในการวจิยัครั ÊงนีÊ ผูว้จิยัไดต้ั Êงความมุง่หมายไวด้งันีÊ 

1. เพืÉอศกึษาประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซืÊอในเขตกรงุเทพมหานคร 
โดยจําแนกตามลกัษณะประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยเพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
ตําแหน่งงานระยะเวลาในการทาํงาน  รายได ้

2. เพืÉอศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้น 
การยอมรบันับถือ ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทํางาน  ด้านนโยบายในการบริหารด้าน
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน  ดา้นความมั ÉนคงในงานและชืÉอเสยีง  
ดา้นผลตอบแทนและดา้นสวสัดกิารกบัประสทิธภิาพในการทํางานปฏบิตังิาน ของพนักงานประจํา
สาขา รา้นสะดวกซืÊอใน กรงุเทพมหานคร 
 

ความสาํคญัของการวิจยั 
1. ใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาการบรหิารงานทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ารเพืÉอ

แกไ้ขปญัหาและตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดถู้กตอ้งเหมาะสมมากขึÊน 
2. เป็นขอ้มลูพืÊนฐานในการวางแผนการบรหิารดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละการจดัการองคก์าร

ของผู้บรหิาร ของบรษิัท ในการเสรมิสร้างให้พนักงานบรษิทัมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในชวีติ
ความเป็นอยูท่ีÉดขี ึÊนในการทาํงานมากยิÉงขึÊน 

3. เพืÉอใหผู้ส้นใจทั Éวไปสามารถนําไปใชเ้ป็นแบบอยา่งหรอืขอ้มลูคน้ควา้ต่อไปเกีÉยวกบัการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์
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ขอบเขตของการวิจยั 
   ในการวจิยัครั ÊงนีÊเป็นการศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพ
ในการทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซืÊอในเขต กรงุเทพมหานคร 
 
              ประชากรทีÉใช้ในการวิจยั 
  ประชากรทีÉใช้ในการวจิยัครั ÊงนีÊ คอื พนักงานรา้นสะดวกซืÊอ  ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึÉง
ผูว้จิยัไมท่ราบจาํนวนประชากรทีÉแน่นอน 
 
             กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยั 

 กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการวิจยัครั ÊงนีÊ คือ พนักงานร้านสะดวกซืÊอในเขตกรุงเทพมหานคร

เนืÉองจากไมท่ราบจาํนวนประชากรทีÉแน่นอน  ดงันั Êนจงึกาํหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชส้ตูร ของ นราศร ี
ไววานิชกุล และ ชูศกัดิ Í อุดมศร ี(2538:104) โดยการคํานวณประชากรใชร้ะดบัความเชืÉอมั Éน 95% 
คา่ความผดิพลาดสงูสดุทีÉจะเกดิขึÊน 0.05 ไดข้นาดตวัอยา่งจาํนวน 385 ตวัอยา่ง เพิÉมจาํนวนตวัอยา่ง 
15 ตวัอยา่ง รวมจาํนวนตวัอยา่ง 400 ตวัอยา่ง โดยใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบงา่ย (Simple Random 
Sampling) เพืÉอเลอืกเขตทีÉจะใชเ้ป็นพืÊนทีÉเกบ็ขอ้มลูในกรุงเทพมหานคร และวธิกีารสุม่ตวัอยา่งโดย
การกําหนดโควตา (Quota Sampling) ตามจาํนวนเขตทีÉจบัสลากดว้ยการกําหนดสดัส่วนของกลุ่ม
ตวัอยา่งการสุม่ตวัอยา่งแบบเจาะจง (purposive Sampling)โดยเจาะจงเลอืกจากสถานทีÉในแต่ละเขต
ทีÉมรีา้นสะดวกซืÊอในการเก็บแบบสอบถาม แล้วนําวธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยเลือกเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามทีÉจ ัดเตรียมไว้ให้ครบตามจํานวนทีÉ
ตอ้งการ 

 

  ตวัแปรทีÉศึกษา 
1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables )แบ่งเป็นดงันีÊ 

1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ 
1.1.1   เพศ 
 1.1.1.1  ชาย 
 1.1.1.2  หญงิ 
1.1.2    อาย ุ
 1.1.2.1  20-29 ปี 
 1.1.2.2  30 -39ปี 
 1.1.2.3  40-49ปี 
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1.1.3    สถานภาพสมรส 
 1.1.3.1  โสด 
 1.1.3.2  สมรส /  อยูด่ว้ยกนั 
 1.1.3.3 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
1.1.4    ระดบัการศกึษา 
 1.1.4.1   ตํÉากวา่ปรญิญาตร ี
 1.1.4.2   ปรญิญาตร ี
 1.1.4.3   สงูกวา่ปรญิญาตร ี
1.1.5    ตําแหน่งงาน 

1.1.5.1   พนกังานระดบับรหิาร 
1.1.5.2   พนกังานระดบัปฏบิตังิาน 

  1.1.6    ระยะเวลาในการทาํงาน 
   1.1.6.1   ตํÉากวา่หรอืเทา่กบั 5ปี 
   1.1.6.2   ตั Êงแต่ 6-10ปี 
   1.1.6.3   ตั Êงแต่ 11-15ปี 
   1.1.6.4   ตั Êงแต่ 16-20ไป 
  1.1.7    รายไดต่้อเดอืน 

1.1.7.1 9,001 – 19,000 บาท 
1.1.7.219,001 – 29,000 บาท 
1.1.7.329,001 – 39,000 บาท 
1.1.7.439,001– 49,000 บาท 

2.1 แรงจงูใจ 
ปจัจยัจงูใจ 
2.1.1 ดา้นลกัษณะงาน 
2.1.2 ดา้นการยอมรบันบัถอื 
2.1.3 ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในการทาํงาน 
2.1.4 ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 
2.1.5 ดา้นความรบัผดิชอบ 
ปจัจยัคํÊาจุน 
2.1.6 ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
2.1.7 ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
2.1.8 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
2.1.9 ดา้นความมั ÉนคงในการทาํงานและชืÉอเสยีง 
2.1.10 ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
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   2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอืประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานรา้น
สะดวกซืÊอ ในเขตกรงุเทพมหานคร 

  

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
    1. พนักงานร้านสะดวกซืÊอ หมายถงึ ผูท้ีÉทาํงานในระดบัปฏบิตักิารตั Êงแต่ พนกังาน part 
time, พนกังานประจาํ, ผูช้ว่ยผูจ้กัการและผูจ้ดัการในการกระจายสนิคา้อุปโภคบรโิภค อยูใ่นรา้นขนาด
เลก็ ทีÉเปิดบรกิาร 24 ชั Éวโมง โดยไดร้บัค่าตอบแทนเป็นรายชั Éวโมง รายวนั รายเดอืน  

   2. ร้านค้าสะดวกซืÊอ (Convenience Store) หมายถงึ รา้นคา้ขนาดเลก็ ทีÉทาํเลทีÉตั Êงจะ
อยูใ่กลชุ้มชนหรอืบรเิวณป้ายรถประจาํทางทีÉและเปิดใหบ้รกิารตลอด 24 ชั Éวโมงขายสนิคา้ทีÉมคีวาม
จาํเป็นในชวีติประจาํวนัและเป็นสนิคา้ของใชจ้าํเป็นตามบา้นหรอืสนิคา้ประจาํวนัทีÉตอ้งใชก้นับ่อยๆ  
 3. แรงจูงใจ หมายถงึ ความรูส้กึทีÉดทีีÉพนักงานแสดงออกถงึความรูส้กึทีÉพอใจในงานทีÉทํา
และเต็มใจทีÉจะปฏบิตังิานนั Êนใหส้ําเรจ็ตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ประกอบด้วยปจัจยัจูงใจ และ
ปจัจยัคํÊาจุน 
                 3.1 ปัจจยัจูงใจ หมายถงึ ปจัจยัต่างๆ ทีÉเป็นสิÉงกระตุ้น หรอืเป็นแรงผลกัดนัจากความ
ต้องการทีÉทําให้พนักงานมีความพอใจและเต็มใจในการทํางานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
ประกอบดว้ย 
    3.1.1 ลกัษณะงาน หมายถึง งานทีÉทําเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถของ
พนกังานรา้นสะดวกซืÊอและลกัษณะกระบวนงานชดัเจน ปรมิาณงานทีÉเหมาะสม 
                        3.1.2 การได้รบัการยอมรบันับถือ หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืทั Êงจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพืÉอนรว่มงานหรอืบุคคลอืÉนๆในดา้นความคดิเหน็ความสามารถและการปฏบิตังิาน 
                        3.1.3 ความก้าวหน้าในงาน หมายถงึ การไดร้บัมอบหมายในการทาํงาน 
ในการแสดงความสามารถ เพืÉอโอกาสในการเลืÉอนขั ÊนเลืÉอนตําแหน่งการได้รบัการฝึกอบรมและ
พฒันาความรูค้วามสามารถโอกาสกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีÉการงาน 
                        3.1.4 ความสําเร็จในงาน หมายถึง การทีÉพนักงานร้านสะดวกซืÊอสามารถ
แกป้ญัหาต่างๆการรูจ้กัป้องกนัปญัหาทีÉเกดิขึÊน และเกดิความรูส้กึพอใจในผลงาน 
                        3.1.5 ความรบัผิดชอบ หมายถงึ การทีÉพนกังานรา้นสะดวกซืÊอ ไดร้บัมอบหมายให้
รบัผดิชอบงานใหม่ๆ และมอีาํนาจรบัผดิชอบอยา่งเตม็ทีÉโดยมกีารควบคุมไมม่าก 
                  3.2 ปัจจยัคํÊาจนุ หมายถงึ ปจัจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสิÉงแวดลอ้มในการทาํงานและมหีน้าทีÉให้
พนกังานเกดิแรงจงูใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 
                        3.2.1 นโยบายในการบริหาร หมายถงึ นโยบายในการบรหิารทีÉมผีลต่อการทาํงาน
ของพนักงานรา้นสะดวกซืÊอได้แก่ความชดัเจนของนโยบาย การนําไปปฏบิตัคิวามรวดเรว็ในการ
ประกาศนโยบายเมืÉอมกีารเปลีÉยนแปลง 
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                         3.2.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล หมายถงึ การแสดงถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง
พนักงานรา้นสะดวกซืÊอกบับุคลากรในหน่วยงานไดแ้ก่ความไวว้างใจความสามคัคคีวามช่วยเหลอื
การแบ่งปนัขา่วสาร 
                         3.2.3 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถงึ สภาพการทาํงานไดแ้ก่ 
ความสะดวกสบายในการทาํงานบรรยากาศการทาํงานแหล่งขอ้มลูประกอบการทาํงาน 
                         3.2.4 ความมั ÉนคงในงานและชืÉอเสียง หมายถงึ ความมั Éนคงในงานไดแ้ก่ 
การลดเงนิเดอืนการถูกเชญิออกอตัราการต่อสญัญาวา่จา้งเพืÉอทาํงานต่อ 
                    3.2.5 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถงึ ค่าตอบแทนของพนกังานรา้นสะดวก
ซืÊอไดแ้ก่สวสัดกิารความเหมาะสมของค่าตอบแทนกบัปรมิาณเนืÊองานค่ารกัษาพยาบาลค่าอุปกรณ์
สืÉอสารคา่เบีÊยเลีÊยง 
        4. ประสิทธิภาพ หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานของพนกังานรา้นสะดวกซืÊอ โดยบุคลากร
จะต้องมพีฤติกรรมในการทํางานทีÉดแีสดงออกถึงลกัษณะสําคญัในการทํางานและคุณลกัษณะทีÉ
ชดัเจนมกีารเปิดเผยต่อกนัในเรืÉองการทาํงานมกีารเผชญิหน้าเพืÉอแกป้ญัหารว่มถงึการสนบัสนุนและ
ความไวว้างใจต่อกนัในการทํางานมคีวามร่วมมอืและการใชค้วามขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค์ในการ
แกไ้ขปญัหามกีระบวนการทาํงานและการตดัสนิใจทีÉถูกตอ้งและเหมาะสมในการทาํงานและสามารถ
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานให้มีการการพัฒนาตนเองและในเรืÉอง
ความสมัพนัธ์ทีÉดีระหว่างกลุ่มในการทํางานร่วมกนัแม้ว่าทีมงานทีÉสามารถกําหนดบทบาทของ
สมาชกิอย่างชดัเจนและในเรืÉองการตดิต่อสืÉอสารทีÉจะต้องมกีารตดิต่อสืÉอสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีÉดใีนองคก์ร 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั 
  การวจิยัเรืÉอง แรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานรา้น

สะดวกซืÊอในเขตกรงุเทพมหานครผูว้จิยัไดก้าํหนดกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงันีÊ 
 

ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตาม  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

แรงจงูใจ 
ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นลกัษณะงาน 

2. ดา้นการยอมรบันบัถอื 

3. ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในการทาํงาน 

4. ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 

ปัจจยัคํÊาจนุ 

5. ดา้นความรบัผดิชอบ 

6. ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
7. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

8. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

9. ดา้นความมั ÉนคงในงานและชืÉอเสยีง 
10. ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
ประสิทธิภาพการทาํงาน 
ของพนักงานร้านสะดวก

ซืÊอในเขต 
กรงุเทพมหานคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ตําแหน่งงาน 
6. ระยะเวลาในการทาํงาน 
7. รายได ้
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สมมติฐานของการวิจยั 
1. พนกังานสาขารา้นสะดวกซืÊอทีÉมลีกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพ 

สมรส ระดับการศึกษา ตําแหน่งงานระยะเวลาในการทํางาน  รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนั 

2.  แรงจูงใจส่วนปจัจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านการยอมรบันับถือด้าน
โอกาสความก้าวหน้าใน ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบส่วนปจัจัยคํÊาจุน 
ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายในการบรหิาร  ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทํางาน ดา้นความมั ÉนคงในงานและชืÉอเสยีง ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานรา้นสะดวกซืÊอในเขตกรงุเทพมหานคร 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 เพ่ือใหการศึกษาคนควาและวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อในเขต กรุงเทพมหานครที่มีตอองคกร ในครั้งน้ีดําเนินไป
ตามลําดับขั้นตอน ผูวิจัยจึงไดศึกษา เอกสาร และ งานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยกําหนดหัวขอตามลําดับ 
ดังน้ี 

1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
2. แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. แนวคิดและทฤษฏีความหมายของประสิทธิภาพ 
4. ประวัติความเปนมารานคาปลีกและรานสะดวกซื้อ 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร (Demographic) 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41 – 42) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร

ประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา เหลานี้เปน 

เกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด ลักษณะทางประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญและสถิติที่
วัดไดของประชากรที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการวัดมากกวาตัวแปรอ่ืน 

มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 

1. อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลงหรือไม ซึ่งไดผลสรุปวา อายุที่เพ่ิมขึ้นไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง แตพบวาอัตรา
การลาหรือลางาน อยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เม่ือเปรียบเทียบกับ ผูทํางานที่อายุ
นอยกวา 

2. เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเร่ืองของการขาด
งานพบวา ผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซึ่งอาจเกี่ยวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแล
ครอบครัว ดังน้ัน เม่ือมีเหตุจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย 

3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการขาด
งาน หรือยายงาน ซึ่งอาจเปนเพราะตองการความมั่นคงในการสรางครอบครัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง
การศึกษายังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น 
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กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคการตางๆ จะประกอบ
ไปดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล 
จะเปนดังนี ้

1. อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล
จะลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณ
ในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นได
วา คนที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการ
เปลี่ยนงานมีนอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนที่มากขึ้น 
ตลอดจนสวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพิ่มขึ้นดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การงาน
อยางสม่ําเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง
ความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ
ในการเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิง
รุกความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตาง
ในเรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวาพนักงาน
ที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ยังมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมี
ความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 

4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance)  
ผูอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สูงกวา 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติ หรือความรูสึกชอบ หรือไมชอบโดยเฉพาะขอ
ผูปฏิบัติงาน ซึ่งเกี่ยวกับงาน จะเห็นไดวาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนี้ เปนเร่ืองของ
ทัศนคติหรือเจตคติโดยตรง 

โดยทัศนคตินั้นมีองคประกอบที่สําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ
(Cognitive Component) เปนสวนที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหน่ึง องคประกอบ
ดานอารมณ หรือความรูสึก (Affective Component) ซึ่งเปนสวนที่เปนอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอ
เรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เขารูและเขาใจอยูกอนแลว และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม
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(Behavioral Tendency Component) ซึ่งจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม เชน เม่ือกลาววาฉันชอบ
ทํางานในหลายลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป(แสดง
ถึงความคิดความเขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เม่ือนําเอา
ลักษณะทั้งสามมาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานไดแลว สิ่งนี้จะชวยให
ผูบังคับบัญชาเขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบที่จะ
มีในอนาคตไดดวย (สรอยตระกูล ติวยานนท. 2541: 133) 

 

ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวหลายทัศนะ
ที่แตกตางกันดังตอไปน้ี 

การที่จะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนสําคัญ
อยางยิ่งในการที่จะผลักดันใหงานที่ออกมานั้น จะประสบความสําเร็จในทิศทางบวก หรือประสบ
ความลมเหลวในทิศทางลบ ดังน้ันจึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึงพอใจไว
ดังน้ี   

นิวคัมเมอร (Newcomer. 1995: 12) กลาวถึงคนจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดก็
ตอเม่ืองานในตําแหนงมีความทาทายตอสติปญญาของตน ตลอดจนมีรายไดเพียงพอมีความมั่นคง
ในตําแหนงหนาที่ และมีสิทธิพิเศษบางประการตอตําแหนงนั้น 

โยเดอร (Yoder. 1959: 445) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ องคประกอบของ
ทัศนคติของพนักงานแตละคนที่มีตองานของตนเอง คนจะมีความรูสึกพอใจในการทํางานที่ทําเม่ือ
งานนั้นใหผลประโยนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการ
พ้ืนฐานของตนเอง 

สเตราส และ เซเลส (Strauss;&Sayless. 1960: 119) กลาวถึงวาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงค
ขององคกร บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทํา เม่ืองานนั้นใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและดาน
จิตใจและสามารถสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได 

แอปเปลไวท (Applewhite. 1965: 8) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความ
พอใจในสภาพแวดลอมที่ทํางาน เชน การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพ่ือนรวมงานที่เขากันได 
ทัศนคติที่ดีตองาน และรายได 

บลู และเนเลอร (Blum;&Nayler. 1968: 364-365) กลาวถึงความพึงพอใจ เปนผลจากงาน
และปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา ความรวมมือระหวางเพ่ือนรวมงาน ปริมาณงาน 

ปารกเกอร และ โอแกลสบี้ (Parker;&Oglasby. 1972: 173) กลาวถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน และบรรยากาศในการทํางาน 
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แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman;&Oldman. 1980: 83) ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เปนมิติของคุณลักษณะงานที่นําไปสูภาวะจิตใจซ่ึงนําสูผลการปฏิบัติงาน ลักษณะความ
หลากหลาย ความเดนชัด ตลอดจนความสําคัญของงาน ทําใหบุคคลรูสึกวาความสําเร็จของงาน
คุณภาพของงานขึ้นอยูกับตนเปนหลัก ทําใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบในผลงาน สวนการมีขอมูล
ปอนกลับทําใหบุคคลรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนเชนไร ความรูสึกเหลานี้ทําใหทํางานไดดีมีผล
ตอความพึงพอใจ 

เฟรดแมน และ อารโนลด (Feldman;& Arnold. 1983: 192) กลาวถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คือ สิ่งที่แสดงออก หรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่บุคคลมีตองานที่ปฏิบัติอยู 

สมิท (ยุทธนาวีดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Smith. 1955: 114) กลาววา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานเปนผลทางจิตวิทยา สรีวิทยา และสิ่งแวดลอม ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานในหนวยงาน
นั้นกลาวอยางจริงใจวามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

วรูม (ยุทธนาวีดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Vroom. 1964: 99) กลาววา ทัศนคติในงาน 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นสามารถทดแทนกันไดเพราะคําทั้งสองนี้จะหมายถึงผลที่ได
จากการที่บุคคลไดเขามามีสวนรวมในงานที่คนทําทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นถึงความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั่นเอง 

โยเดอร (ยุทธนาวีดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Yoder. 1958: 6) กลาววา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ คนจะมีความรูสึก
พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ทําเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางวัตถุและจิตใจ และ
สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของตนเองได 

สงคราม เสง่ียมพักตร(2533: 13-14) ไดสรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจในงาน เปนความรูสึกหรือทัศนคติที่บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติมีความ
พรอมความตั้งใจ ความเต็มใจ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการ โดยองคการจะตองจัด
ผลประโยชนตอบแทน แกบุคคลผูนั้นทางดานวัตถุและจิตใจ เพ่ือสนองความตองการผูปฏิบัติงานอัน
นําไปสูความรูสึกพึงพอใจ และกระตุนความผูกพันทางใจ กอใหเกิดเปนความพยายามพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานนั้นตอไปไมมีที่สิ้นสุด ฉะนั้นจุดตรวจสอบที่สําคัญ ก็คือ การพิจารณาวาผูปฏิบัติงานรับรู
ถึงสิ่งที่ไดรับผลตอบแทนนั้นเหมาะสมเพียงพอที่จะไปกระตุนความรูสึกดานความพึงพอใจมากหรือ
นอยเพียงใด 

สุระ หีบโอสถ (2540: 38) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของ
บุคคลที่มีตอการปฏิบัติงานเกิดความสุขสบายที่ไดจากการทํางาน ความสุขที่ไดทํางานกับเพ่ือน
รวมงานและมีความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะงาน คาตอบแทน การบังคับบัญชา กลุมงานและ
ความกาวหนาในอาชีพ 

ไกเซลลี และบราวน (Ghiselli;& Brown. 1955: 430) มีความเห็นวา องคประกอบที่ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี 5 องคประกอบ คือ 



13 
 

1. ระดับอาชีพ ถาอาศัยอยูในสถานะสูงหรือระดับสูงเปนที่นิยมนับถือของคนทั่วไปก็จะเปน
ที่พึงพอใจของผูประกอบอาชีพน้ัน 

2. สภาพการทํางาน ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น 

3. ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏิบัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45-54 ป มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวากลุมอายุอ่ืนๆ 

4. รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 

5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางผูจัดการกับ
คนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 

วุฒินนท วิมลศิลป (2533:19) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติหรือ
ความรูสึกของบุคคลแตละคนที่มีตองานที่ทําในปจจุบันและสิ่งที่ผานมาในอดีต คนปฏิบัติงานจะ
ตัดสินใจวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงใน
ขณะนั้นเปนเกณฑความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะบอกใหทราบถึงทัศนคติที่เปนบวกตองาน 
ในขณะที่ความไมพึงพอใจจะแสดงถึงทัศนคติในทางลบที่มีตองาน 

ดิลก มูลวงษ (2537: 6) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นตอเม่ือบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการ อันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่
คนทํางานจะตัดสินระดับความพอใจในงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงในขณะนั้น 

เปนเกณฑ 
ปทมา บุญเจริญ (2541: 51) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกที่ดีของ

บุคคลที่มีตองานที่ตนทําอยู ความรูสึกนี้เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองทั้งดาน
รางกายและจิตใจ จนทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ อันจะสงผลใหงานขององคกรบรรลุเปาหมายได 

พันตํารวจตรี เวชวิชญ เนียมอินทร (2542: 25) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงานครั้งแรกของนายตํารวจชั้นสัญญาบัตร ที่สําเร็จการศึกษาจาก
โรงเรียนนายรอยตํารวจ กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน
ภายในหนวยงาน หากบุคคลมีความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีหนวยงานที่เขาทําอยูแลว ก็จะเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น โดยจะใหความรวมมือและตั้งใจทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ 
ซึ่งจะเห็นไดวาความพึงพอใจของบุคคล จะเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการของแตละ
บุคคลทั้งสิ้น ดังน้ัน การสรางบรรยากาศในการทํางานจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารควรกระทําและให
ความสําคัญ 

อยางยิ่ง 

จากความหมายของความพึงพอในการปฏิบัติงานขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน เกิดจากการที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ตนเองรักที่จะทํา และหากไดทํางาน
ที่ตนเองรักและมีความรับผิดชอบในงาน จนงานเกิดผลสําเร็จแลว ก็จะสงผลในทางดานบวกใหผล
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ของงานที่ออกมามีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งน้ีตองมีปจจัยหลายดานที่เขามาเสริมความพึงพอใจให
มากยิ่งขึ้น เชนลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายวา มีความสําคัญมากนอยแคไหน สามารถทําใหมี
ความกาวหนาในงาน และเกิดการยอมรับนับถือจากคนรอบขาง เปนตน 

 
ทฤษฎีเก่ียวของ 

ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรดเดอริก  เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg two-factor theory or 
motivator-hygiene theory) 

ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก ทฤษฏีจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation-
Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหนึ่งวา ทฤษฏีสองปจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเปนทฤษฏี
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเฮอรเบอรก สาเหตุที่เรียกวาทฤษฏีสองปจจัยเพราะใน
การทํางานนั้นจะตองมีสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจ หรือสวนประกอบที่เสริม
ใหคนเกิดความพอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกวาเปนสิ่งค้ําจุน 

ทฤษฎี จูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก สรางขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในคณะป1959 ที่เมือง
พิทสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพื่อพิสูจนทฤษฎีของ เฮอรซ
เบอรก ที่วามนุษยมีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หน่ึงคือ ความปรารถนาที่จะขจัดความ
ทุกขทางรางกายทั้งหลายใหหมดไป เชน ความหิว ความเดือดรอนทางสุขภาพ ประการที่สองคือ
ความปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จชีวิตที่เจริญกาวหนา เปนตน 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)หมายถึง ปจจัยที่มีองคประกอบที่เกี่ยวกับเน้ือหาสาระ
ของงานโดยตรง 

1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถแกปญหา 
ตางๆการรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น ครั้นผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลงาน 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ 
ถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนหรือบุคคลอื่นๆ การยอมรับน้ีอาจอยูในรูปของการยกยอง
ชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือยางอ่ืนที่เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิด 
ริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะทําโดยลําพัง 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ 
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่โดยมีการควบคุมไมมาก 

1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้น ตําแหนงใหสูงขึ้นของ 
บุคคลในองคกร มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติม 

2. ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors)หมายถึง ปจจัยที่ค้ําจุนใหแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคกรจะเกิด
ความไมชอบงานขึ้นมีดังน้ี 
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2.1 เงินเดือน (Salary) การเลื่อนขั้นในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของคนทํางาน 

2.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility Growth) นอกจาก 
หมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงแลว การไดรับรูเสนทางการเติบโตในสายอาชีพ
ก็เปนปจจัยที่ชวยใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลูกนอง เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation 
Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนวาจาที่แสดงความมีสัมพันธอันดี
ตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางด ี

2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศักด์ิศรี 

2.5 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึงการ
จัดการและบริหารงานขององคกรการติดตอสื่อสารภายในองคกร 

2.6 สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงานเชน 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึงความรูสึกที่ดี หรือไมดีอันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา 

2.8 ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงและ
ปลอดภัยในอาชีพการทํางาน 

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จะปรากฏเปนแนวตอเน่ืองสองแนว คือปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหเกิดแนวตอเน่ืองระหวางไมมี
ความพึงพอใจกับความพึงพอใจ ซึ่งหมายความวาถาผูบริหารไมไดใชปจจัยน้ีในการจูงใจ
ผูปฏิบัติงานก็จะไมเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาผูบริหารนําปจจัยน้ีมาใชจูงใจ
ผูปฏิบัติงานก็จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่
กอใหเกิดแนวตอเน่ืองระหวางความไมพึงพอใจกับไมมีความไมพึงพอใจ ซึ่งหมายความวาถาใน
หนวยงานผูบริหารไมไดจัดปจจัยเหลานี้ไวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

  

3. แนวคิดและทฤษฏีความหมายของประสิทธิภาพ 

 ความหมายของประสิทธิภาพ 

บารนารด (กานต กุณาศล. 2542; อางอิงจาก Barnard, Chester 1: 1974) ไดอธิบายวาการ
ดําเนินที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น คือการดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง ผลของการ
ดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความคาดหวังนั้นไมมีความสําคัญ 

คูนซ กับ โอดอนเนล (กานต กุณาศล. 2542;อางอิงจาก Koontz; &O.Donnel. 1972)  
ไดขยายความคําวา “ประสิทธิภาพ” วามีความหมายครอบคลุมถึง ความพอใจของบุคคล กลุมบุคคล
องคการ ตลอดจนชุมชน 
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ปเตอรสันและเพลาแมน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536: 48; อางอิงจาก Peterson 
AndPlowman. 1975) ไดกลาววา ความหมายของคําวาประสิทธิภาพในการบริหารงานดานธุรกิจใน
ความหมายอยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และในความหมายอยางกวางขวาง
หมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ 
(Competence and Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสิทธิภาพสูงน้ัน 
และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามี 

ประสิทธิภาพสูงน้ัน ก็เพ่ือสามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณ และคุณภาพที่ตองการในเวลาที่
เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุดเม่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทางการเมืองที่มีอยู ดังน้ัน
แนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพทางดานธุรกิจในที่นี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือ ตนทุน 
(Cost)คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

จอหน ดี.มิลเล็ท (เทพศักดิ์ บุญยรัตนพันธ. 2536:14-15; อางอิงจาก John D. Millet.1972) 
ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพวา หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและ
ไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน  ซึ่งความพึงพอใจในการบริการใหประชาชน โดยพิจารณาจาก 

1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (equitable service) 
2. การใหบริการอบยางรวดเร็วทันเวลา (timely service) 
3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (continuous service) 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
เฮอรเบิรต เอ. ไซมอน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536:53;อางอิงจาก Herbert A. 

Simmon.1972) กลาววาถาจะพิจารณางานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดใหดูความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่ไดรับออกมา ซึ่งสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิตและถา
เปนการบริหารราชการและองคกรของรัฐก็บวกกับความพึงพอใจของผูรับบริการ (Satisfaction) เขา
ไปดวย ซึ่งเขียนเปนสูตรไดดังนี ้

E = (O – I) + S 

E = ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O = ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 
I = ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริการที่ใชไป (Input) 
S = ความพึงพอใจในผลงานที่ผานมา (Satisfaction) 
ที.เอ. ไรอัน และ พี.ซี. สมิทธิ์ (เทพศักดิ์ บุญยรัตนพันธ. 2536: 14-15;อางอิงจาก 

T.A.Ryan and P.C. Smith. 1954) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วาเปน
ความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก กับสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ
ทํางาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธไดรับจากงานนั้น 

ไรอัน และ สมิทธิ์ (Ryan; & Smith. 1954: 276) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 
(Human Efficiency) วา เปนความสัมพันธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ
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ทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหกับงาน
เชน ความหมาย กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดรับจากงานนั้น 

กิ๊กสัน (Gigson. 1979: 50) กลาววาประสิทธิภาพหมายถึง อัตราสวนของผลผลิต 
(Outputs) ตอตัวปอน (Inputs) เกณฑการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ
ทรัพยสิน คาใชจายตอหนวย (Unit Cost) คาสูญเสียและคาสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํากวาขีด
ความสามารถ (Downtime) อัตราการใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธิภาพจะตองเปน
อัตราสวนเชน อัตราสวนของผลประโยชนตอคาใชจาย (Rations of benefit to cost) 

คาตะ และ คาหน (Katz; & Kahn. 1976: 38) ไดใหความหมายวาประสิทธิภาพขององคการ 
หมายถึง การบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีการฝกอบรมประสบการณ และความรูสึกผูกพันเปน
ปจจัยสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคการ 

วูดค็อก (Woodcoch. 1989: 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพวาการ
ทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดีแสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ
ที่เรียกวา “Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 

1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objective and 
AgreedGoal) วัตถุประสงค คือ จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของ
องคการที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน
ตรงตามเปาหมายของบริษัทจะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว 

2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and Confrontation)
ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มีประสิทธิภาพ
บุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนาชวยแกไข
ปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความเชื่อถือวามีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความเขาใจซึ่งกันและกัน
หมายถึงการที่บุคคลหนึ่งพยายามทําความเขาใจพฤติกรรม ทัศนะ และความตองการของบุคคลอ่ืน 
ๆเพ่ือใหเกิดการใหอภัย รูจักผอนสั้นผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหสามารถอยูรวมกัน
และทํางานรวมกันไดเปนอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอื่นในดานความตองการ ความ
คาดหวังความชอบ/ไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ ความถนัด จุดเดน จุดดอย และ
อารมณ ซึ่งธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไมวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ 
นิสัยอยากรูอยากเห็น และความไมชอบการควบคุมอยางใกลชิด 

3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support and Trust) การสนับสนุนและไววางใจ
กันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหนึ่งแลวไมสามารถจะไดรับ
ความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขารับผิดชอบ การ
ทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานดวยกันก็ตาม ไมเคยที่จะ
แสดงความรูสึกตรงไปตางมาและเปดเผยนอกเสียจากเขาเหลานั้นรูสึกวาคนอื่น ๆ แสดงอยาง
ตรงไปตรงมาและเปดเผยเทา ๆ กัน 
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4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation and Conflict) 
ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนเม่ือไดรับมอบหมายและพรอมที่จะเก่ียวของกับการทํางานรวมกัน
พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ เพราะทุก
คนมีความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา 

4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่น ในการสรางความรวมมือเพ่ือความเขาใจซึ่ง 

กันและกันจะมีบุคคลอยูสองฝายคือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะเกิดขึ้น
ไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให  นับวาเปนเรื่องสําคัญ เพราะวาเปนเรื่องของจิตใจ ผูใหอาจไม
เต็มใจใหดวยเหตุผลตาง ๆ  คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพระหวางผู
ขอและผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาดความพรอม
ที่จะรวมมือ งานที่ขอความรวมมือน้ันเสี่ยงภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผิดชอบตองานของ 

สวนรวม 

4.2 วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเรื่องของทักษะของ แตละคนในการ 

แกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แลความหรือมุง
ตัดสินความ ไมพูดในเชิงวิเคราะห  ไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะที่ทําให
ผูอ่ืนเจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก  อยายึดม่ันใน
จุดมุงหมาย และความคิดของตนฝายเดียว  อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็นวาจะเปน
ประโยชน 

5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound Working and 
Decision Procedure)  การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวนวิธีการ
ทํางานเปนอันดับรองลงมา  อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจน้ันจุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน 
และสมาชิกทุกคนมีความเขาใจอยางดี  จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญนั้น จุดมุงหมายที่
ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญเพราะจะสามารถปองกันการเขาใจผิด  และสามารถปองกันการโตเถียงกันใน
การตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็ว และอธิบาย
เพ่ือหาทางเลือกตาง ๆ  ไดถูกตอง การตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการ
บริหารงาน อยางไรก็ตามมีบอยครั้งที่ไดมีการปฏิบัติไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับงาน
ผิดพลาด มีขอมูลไมสมบูรณเพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ยืดหยุน  และชัดเจนตองอยูที่สมาชิก
ทุกคนเขาใจและยึดม่ันในหลักการ การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ  ปจจัยนี้คอนขางจะ
ใกลเคียงกับโครงสรางและบทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑ
พ้ืนฐานรวมกันได จะรูสึกวาไมมีอํานาจและสูญเสียความเชื่อม่ันในตนเอง  ซึ่งเกิดขึ้นในทุกระดับทุก
องคการ ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจจะมีนิสัยของการแตกแยก  เพ่ือที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน 
การตัดสินใจขึ้นอยูกับการเห็นพองตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง 
หมายความวา  ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขาไดรับการรับฟง และเขาใจ วิธีจะทําไดงายถาสมาชิกแต
ละคนรูสึกเปนอิสระในการพูดอยางเปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงาน
สามารถแบงปญหากับพวกเขาเองและทีมงาน เพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
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ทีมงานทุก ๆ  คนจะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึก
วาสามารถชวยเหลือการตัดสินใจได 

6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลวไมมีทีมงาน
ไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตามสถานการณ
หมายความวาจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการทํางานที่ดีนั้น
จะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผูชี้แนะประเด็น
สําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation) การ
มอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอ่ืน ๆ เทานั้น แตยังเปนการ
พัฒนาการบริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน การที่ไมมีการมอบหมายงานหรือมี
การมอบหมายงานในระดับต่ําอานมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อม่ันในลูกนอง การขาดเวลาสําหรับ
การพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลท่ีจะเกิดตามมาจากการมอบหมายงาน สําหรับสมาชิก
ของทีมงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนําตองพรอมที่จะใหอํานาจหนาที่เหมาะสมกับงานที่ไดรับ
มอบหมาย 

7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review) ทีมงานที่ดีไม
เพียงแตจะดูจากลักษณะของทีม และบทบาทที่มีอยูในองคกรเทานั้น แตตองดูวิธีที่การทํางานดวย
การทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การ
ทบทวนนั้นมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
แตละคน หรือของทีมโดยสวนรวม 

8. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การทํางานที่มีประสิทธิภาพจากการพัฒนา
ทักษะตาง ๆ ของแตละคน ซึ่งการกระทําเชนนี้จะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมจะ
มากขึ้นถาหากหนวยไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพัฒนาบุคลากร
ในองคกรมักจะมองในเร่ืองทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพื่อปรับปรุงใหดี
ขึ้น แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายอยางไมเพียงแตคํานึงถึงทักษะความรู
เทานั้น ไดมีผู ใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทํางานของคนเรานั้นมี 2 ลักษณะคือ มี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ปกติแลวไมมีใครเลยสามารถที่
จะเปนขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะ
ใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และการสนับสนุนใหสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพนอยกวา
ไดเลื่อนไปสูความมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 

9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter – group Relation) ในการทํางานรวมกัน
แมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือระหวาง
บุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรคความสัมพันธระหวางกลุมที่ มี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังน้ี 

9.1 แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสาร และความเขาใจ 
9.2 สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอ่ืน เขาใจปญหาและ 
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อุปสรรคของฝายอ่ืน ๆ และยื่นมือเขาชวยเหลือเม่ือจําเปน 

9.3 คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนอยางตอเน่ือง 

9.4 ไมเปนผูที่มีความเข็งกระดาง ด้ือรั้น 

9.5 พยายามนําความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชน 
สูงสุด 

9.6 มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจากความ 

แตกตางกัน 

10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทีมแตละคน
จะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํากิจกรรม
ตางๆ ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทําหนาที่อะไร เพ่ือกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่
แสดงออกใหชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบอยูบทบาทแบงไดเปน 2 ประเภท 

10.1 บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก. เปนผูจัดการ บทบาทของ 

นาย ก.ก็เปนผูจัดการ ทําหนาที่ตัดสินใจ ควบคุมงานภายในสาขา 

10.2 บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลที่
เกี่ยวของเชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น ๆ การใหความ
เคารพ นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ 

11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good Communication) จะตองมีการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย (Openness) 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขางสารซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารเปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอสื่อสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ
ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพ่ือจะ
ไดถายทอดขอมูลตาง ๆ เชน คําพูด กิริยาทาทา สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ หรือ
สื่อมวลชนการสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซึ่งนําไปสูความขัดแยงหรือความ
ลมเหลวในการทํางาน 

กูด (Good. 1973: 193) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา หมายถึง ความสามารถสําเร็จที่
ทําใหเกิดความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงาน
ที่สําเร็จไดอยางสมบูรณ 

ภรณี กีรติบุตร (2529: 110-116) ไดกลาวถึงแนวความคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร
วาเปนการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย และผลประโยชนซึ่งเกิดขึ้นในการทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคกรโดยคํานึงวาจะตองใชปจจัยหรือตัวปอนตาง ๆ เชน วัตถุดิบ เงิน คน เทาใดจึง
จะบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการ ทั้งน้ีการวัดประสิทธิภาพเปนการวัดเปรียบเทียบ
อัตราสวนระหวางปจจัย ซึ่งเปนตัวปอนที่ใชกับผลผลิตที่ไดรับความคิดดังกลาวจึงสรุปไดวา 
ประสิทธิภาพ ก็คือ พฤติกรรมความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใชความ
พยายามที่จะกระทําใหดีที่สุดไดมาตรฐานที่กําหนด 
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ภิญโญ สาธร (2517: 272) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา “เม่ือใดผลการกระทําเกิดขึ้น
มากกวาการบรรลุผลตามเปาหมาย และผลอันน้ันเปนสิ่งที่ไมพึงปรารถนา เราเรียกการกระทํานั้นวา
ไมมีประสิทธิภาพ แตถาผลของการกระทําอันไมถึงปรารถนา และไมเปนที่พอใจเกิดขึ้นเหมือนกัน 
แตเปนเรื่องไมสําคัญ และเล็กนอย เราก็ถือวาการกระทํานั้นยังมี “ประสิทธิภาพ” 

ธงชัย สันติวงษ (2537: 22) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) วา 

เปนการวัดตนทุนของทรัพยากร เทียบกับผลงานที่ทําไดคือ อัตราสวน Outputs/Inputs (O/I) และ
ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การวัดผลงานที่ทําไดเปรียบเทียบกับเปาหมาย ถา
หากวาสามารถทําไดตามเปาหมายที่ตั้งไวแสดงวาการทํางานมีประสิทธิผลสูงสุด 

วีระพล สุวรรณนันต (สุตจิต จันทรประทิน. 2524: 9; อางอิงจาก วีระพล สุวรรณนันต.2533) 
ไดใหความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพ” ไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทําใด ๆ เพ่ือ
วัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหน่ึง และภายใตจํานวนงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถ
กอใหเกิดผล (Output) สูงสุดเราเรียกกิจกรรมนั้นวาเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 

ประพันธ สุริหาร (สวัสดิ์ ภูทอง. 2536: 13; อางอิงจาก ประพันธ สุริหาร. 2533: 23) ได 
ใหความหมายวาการทํางานที่ตองการใหไดประโยชนสูงสุด และการที่จะพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพ หรือไมแนนอนพิจารณาไดจากผลงานที่ประหยัดเงิน ประหยัดแรงงาน ประหยัดเวลา
และคนปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2534 : 12-14) พบวาความหมายของ
“ประสิทธิภาพ” อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 

1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Input cost or allocative efficiency)
หมายถึงการใชตนทุนกวาผลลัพธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากขึ้นโดยมีการ
สูญเสียนอยลง 

2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process efficiency) หมายถึงการ
ทํางานดวยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทํางาน
ที่ถูกตองตามระบบและขั้นตอนของทางราชการ 

3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Output efficiency) หมายถึงการทํางานที่มีผล
กําไรหรือการทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีคุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดขึ้น
ในบรรดาขาราชการดวยกันหรือการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล 

บรรยงค  โตจินดา (2542: 34) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดการที่มี
องคประกอบ 3 ประการ คือ ทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีความประหยัด
ทั้งเงินและทรัพยากรตาง ๆ และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

ทิพวดี เมฆสวรรค (2538: 2) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ไดแก การใช 
ทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
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2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตอง 
ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิด 
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริการ
เปนที่พอใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
 

4. ประวัติความเปนมาธุรกิจคาปลีกและรานสะดวกซื้อ 

1 ธุรกิจคาปลีก 

การคาปลีก (Retailing) ในความหมายทางธุรกิจ หมายถึง กิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของกับการ
ขายสินคาหรือการใหบริการโดยตรงแกผูบริโภคคนสุดทาย (End user) ทั้งน้ีผูผลิตหรือผูคาสง
อาจจะเปนผูคาปลีกเอง ผูบริโภคจะซื้อสินคาหรือบริการเพื่อสนองความตองการของตนเองของ
บุคคลภายในครอบครัวหรือของบุคคลในสังคมของผูบริโภคเองและไมไดเปนการซื้อเพ่ือการ
จําหนายตอสินคา 

การคาปลีกมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอระบบเกษตรกรรม อุตสาหกรรม พาณิชยกรรม 
และเศรษฐกิจของประเทศ ดังจะเห็นไดวาเม่ือโรงงานอุตสาหกรรมผลิตสินคาจําเปนจะตองจัดหา
วัตถุดิบหรือผลผลิตทางเกษตรและเมื่อสินคาผลิตออกจากโรงงานไปแลวก็จัดสงไปยังรานคาสง 
รานคาสงก็จะจัดจําหนายตอไปยังรานคาปลีก แตถารานคาปลีกไมสามารถจําหนายสินคา ไดอาจ
เน่ืองมาจากไมมีความรูในการจัดการ การตลาดหรือดวยเหตุใดก็ตาม เม่ือขายสินคาไมไดก็สงผลถึง
สินคาจํานวนที่อยูภายในคลังสินคา  จนกลายเปนสินคาเกาไมสามารถขายได เม่ือสินคาขายไมได
ผูผลิตก็ไมสามารถผลิตสินคาได ซึ่งจะสงผลถึงการปดโรงงานในขั้นตอไป ทําใหคนเกิดการวางงาน 
และในที่สุดก็สงผลถึงเศรษฐกิจภายในประเทศ ในทางตรงกันขามถาผูคาปลีกมีความรูเกี่ยวกับตัว
สินคาเปนอยางดี บริการลูกคาจนเกิดความพอใจในที่สุดจะทําใหเกิดการซื้อสินคามากขึ้น 

การคาปลีก เปนกิจกรรมที่ซื้อสินคาจากผูผลิตแลวนํามาจําหนายตอไปยังผูบริโภคหรือ
เรียกวากิจกรรมการซื้อมาขายไป ถือไดวาเปนขั้นสุดทายของการตลาดในระบบเศรษฐกิจมีกิจการ
ธุรกิจประเภทรานคาปลีกอยูมากกวากิจการประเภทอื่นดังน้ันธุรกิจคาปลีกในปจจุบัน จึงกลายเปน
รากฐานของการประกอบอาชีพทางการคาที่สําคัญและยังกอใหเกิดกิจกรรมตอเน่ืองทางการตลาดอีก
มากมาย(สุมนา อยูโพธิ์. 2538: 4) 

1.1 ความเปนมาของธุรกิจคาปลีก 

รานคาปลีกสรรพสินคาขนาดเล็กหรือรานขายของชํา  เปนธุรกิจที่เห็นกันจนคุนเคยใน
ชุมชนหน่ึงๆ อยางนอยจะตองมีรานขายของชําสักรานหนึ่ง  ที่สมาชิกในชุมชนนั้นๆ  จะแวะเวียน
กันมาซื้อหาสิ่งของ ทั้งที่เปนของใชในชีวิตประจําวัน และที่ใชสําหรับการประกอบอาหาร เชน 
ขาวสาร น้ําตาลไมขีดไฟ  สบู  ผงซักฟอก  ไมจ้ิมฟน  และอ่ืนๆ  ในอดีตรานขายของชําเปน สถานที่
ที่แมบาน แวะเวียนมาบอยที่สุดในแตละวัน  นอกเหนือไปจากการไปตลาดเพื่อหาซื้อของสด ราน
ขายของชํามักจะตองอยูในบริเวณศูนยกลางของชุมชน  ใหบริการจําหนายสรรพสินคานานาชนิด
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ตั้งแตเชาจนกระทั่งค่ํา  เปนธุรกิจเกาแกที่เติบโตควบคูมากับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศตั้งแตสังคมของไทยเรายังไมเคยไดรูจักกับหางสรรพสินคาหรือซูเปอรมาเก็ต  
ในชวงเวลา หลายสิบปที่ผานมา  รานขายของชําแทบไมมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปมากนัก ยังคงมี
ลักษณะเชนเดิม แมวาในยุคสมัยปจจุบันที่สังคมวัฒนธรรม  และการดํารงชีพตามสภาพเศรษฐกิจได
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  ซึ่งอาจจะรวดเร็วมากจนไมทันไดสังเกตวา รานขายของชํามี
ความหมายตอผูคนและชุมชนลดลงไปเรื่อยๆ  สภาพความจําเปนทางเศรษฐกิจ โครงสราง 
วัฒนธรรมทางครอบครัวและพฤติกรรมการบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง ทาง
สังคมภายในประเทศ จากสังคมเกษตรกรรม มาสูสังคมอุตสาหกรรมทําใหความเปนศูนยกลาง
สําหรับชุมชนหน่ึงๆ ของรานขายของชําหมด ความ จําเปนลงไป ขณะเดียวกันการพัฒนาเติบโต
ของธุรกิจคาปลีกในรูปแบบตางๆ  เชน ซุปเปอรมาเก็ต มินิมารท คอนวิเนียนสโตรหรือแมแต
รานอาหารจานดวนอยางฟาสตฟูด หรือฟูดเซ็นเตอร ก็ทําใหรานขายของชําในปจจุบันไมสามารถ
ดํารงสภาพเดิมอยูไดและจําเปนตองเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับตัวใหเขากับการผันแปรของยุคสมัย 

การเปลี่ยนแปลงดานโครงสรางของครอบครัวและที่อยูอาศัยและชีวิตประจําวันที่ตองการ
ความสะดวกรวดเร็ว  ทําใหพฤติกรรมการบริโภคของคนไทยเปลี่ยนแปลงไปดวย  รานขายของชํา
ไมสามารถตอบสนองการดําเนินชีวิตรูปแบบใหม  ของสังคมไทยนี้ได การจับจายใชสอยตองการ
เวลานอยที่สุดและไดประโยชนมากที่สุด ทําใหการไปซื้อของตามหางสรรพสินคาที่มีทุกสิ่งครบครัน 
ทั้งของใชในชีวิตประจําวันที่บางอยางมีราคาถูกกวาที่ซื้อจากรานขายของชํา รานอาหารและสิ่ง
บันเทิงเพ่ือการพักผอนหยอนใจกลายเปนความนิยมเขามาแทนที่ อยางไรก็ดีรานคาปลีกสรรพสินคา
ขนาดใหญอยางหางสรรพสินคา  พลาซา  หรือ ซุปเปอรมารเก็ต ใชจะสามารถเขาแทนที่รานคาปลีก
สรรพสินคาขนาดเล็กอยางรานขายของชําไดทั้งหมด เนื่องจากหางสรรพสินคาไมสามารถกระจาย
จุดขายออกไป ยังชุมชนตางๆไดอยางทั่วถึง โดยเฉพาะในชุมชนใหมๆ ยานชานเมืองหรือแมแตใน
เขตเมืองบางแหง นอกจากนี้ปญหาการจราจร และความยุงยากในการหาสถานที่จอดรถกําลังเปน
ปญหาที่รุนแรงทําให ขอไดเปรียบในดานของความสะดวกรวดเร็วของหางสรรพสินคากลับดอยลง
ไปสถานการณของรานขายของชําย่ําแยลงเม่ือปรากฏวาหางสรรพสินคาไดปรับตัวแกไขจุดออนของ
ตน ดวยการแยกยอยออกเปนซุปเปอรมารเก็ตขนาดเล็กในรูปแบบของ มินิมารทกระจายไปยัง
ชุมชนยอยๆไดอยางทั่วถึง รานมินิมารทเหลานี้มีสินคาอุปโภคบริโภคไวจําหนายอยางครบครัน
เกือบจะเชนเดียวกันกับรานขายของชํา และมักมีราคาต่ํากวาทองตลาดเนื่องจากมีการบริหารแบบ
ธุรกิจสมัยใหมและมีฐานะเปนเสมือนสาขาหนึ่งของหางสรรพสินคาขนาดใหญที่ทุนในการดําเนินการ
สูง หรือเปนการรวมดําเนินการระหวางนายทุน ในทองถิ่นกับผูประกอบการหางสรรพสินคา ซึ่ง
สามารถหาสินคามาปอนใหกับมินิมารทในเครือของตน ดวยตนทุนเฉลี่ยที่ต่ํากวารานขายของชํา สิ่ง
ตางๆ เหลานี้ลวนแตสงผลกระทบ ตอรานคาปลีกแบบดั้งเดิมที่เรียกวา รานขายของชําทั้งสิ้น (สุมนา 
อยูโพธ. 2538: 10-13) 
 1.2 การพัฒนาของการคาปลีกในประเทศไทย (สุมนา อยูโพธิ์. 2538: 12-13)การคาปลีก 
ของไทยมีทิศทางการพัฒนาที่ สามารถแบงไดเปน 4 ยุค คือ 
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1.2.1 ยุคแรกเปนระยะเวลากอนป พ.ศ. 2525 การคาปลีกเริ่มเปลี่ยนแปลงจากราน 

คาปลีกขนาดเล็กเปนหางสรรพสินคาในลักษณะ One stop shop คือ การรวมสินคาทุกอยางไวอยาง 
เดียวกัน โดยสินคามีราคามาตรฐานไมมีการตอรอง และลักษณะของรานจะมีสิ่งอํานวยความสะดวก
เพ่ิมมากขึ้นยุคแรกของหางสรรพสินคาสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภคในการซื้อสินคา
ไดไมมากเทาที่ควรทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริโภคยังคงยึดถือราคาเปนอํานาจในการตัดสินใจซื้ออยู 
ขณะเดียวกันบรรดาซัพพลายเออรกลับมีชองทางจําหนายที่เพ่ิมมากขึ้น แตยังคงรักษาความสําคัญ
อยูที่รานคาปลีกขนาดเล็กไวเชนเดิมเพราะเปอรเซ็นตจากการขายสินคาของผูผลิตรอยละ  90  ยัง
เปนสวนที่มาจากการขายสินคาของรานคาปลีกขนาดเล็ก 

  1.2.2 ยุคที่สองอยูระหวางป พ.ศ. 2526-2530 ยุคนี้เปนยุคทองของหางสรรพสินคา 

มีการเกิดหางสรรพสินคาขนาดใหญขึ้นมากมาย อาทิ โรบินสัน เซ็นทรัล เดอะมอลล เปนตน จึงเปน
ยุคของการแขงขันระหวางผูคาปลีกขนาดใหญทางดานของสมนาคุณ  ลด แลก แจก แถม และชิง
โชค มีการสรางจุดสนใจผูบริโภคโดยใชสิ่งแปลกใหม เชน ลิฟทแกว สวนสนุก สวนสัตว เหลานี้เปน
ตัวนําพาใหผูบริโภคเขามาเดินซื้อสินคา  ยุคนี้จึงนับไดวารานโชวหวย เร่ิมลดบทบาทลงเปนเพียง
ตัวเสริมรายการสินคา ในสวนที่เกิดความตองการแบบเรงดวนขึ้นมาเทานั้น ผลของการเกิดหาง
ทั้งหลายนี้ ซับพลายเออร  จึงเปลี่ยนแปลงบทบาทตัวเองตามไปดวยจากการเปนฝายถูกพึ่งพา เปน
ตองพ่ึงพาอาศัยหางสรรพสินคาเปนชองทางการจําหนายและบรรดาหางสรรพสินคาเองก็มีอํานาจ
ตอรองมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้ มีผลมาจากพฤติกรรมผูบริโภคใหการยอมรับในการใชบริการของ
หางสรรพสินคามากยิ่งขึ้นนั่นเอง  การขยายตัวของหางสรรพสินคาที่เกิดขึ้นในยุคนี้มีผลจากยุค
เศรษฐกิจที่มีการพัฒนาสูงขึ้น ผูบริโภคมีการศึกษามากยิ่งขึ้นมีรายไดอํานาจในการตัดสินใจซื้อจึง
ไมไดขึ้นอยูกับราคาเปนตัวกําหนด  แตขึ้นอยูกับคุณภาพของสินคาตราสินคา  ภาพลักษณ  สถานที่
และเวลาในการซื้อ 

1.2.3 ยุคที่สามอยูระหวางป พ.ศ.  2531-2533 มุงการแบงลักษณะ ของกิจการคา 

ปลีกโดยแบงตามเขตภูมิศาสตร แบงตามเปาหมาย อายุและการศึกษา ยุคนี้รานโชวหวย เร่ิม
กลับมาอีกครั้งในรูปแบบ ของการพัฒนาระบบ ใหทัดเทียมหางสรรพสินคาขนาดใหญ มีการจาง
พนักงานมีการบริหารการจัดการ บัญชีสตอกสินคา รานคาปลีกขนาดเล็กที่พัฒนารูปแบบนี้เรียกวา
รานคาสะดวกซื้อ  หรือคอนวีเนียนสโตร (Convenience store)  เปนธุรกิจขนาดเล็กเพียง 1-2 คูหา 
อยูในพ้ืนที่ที่มีชุมชนหนาแนนเปดบริการตลอด 24 ชั่วโมง ซึ่งเปนยุคของการนําระบบเขามา
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภคและรูปแบบการจัดการ เปนการนําเทคโนโลยีและการจัดการ 
(Know how) จากตางประเทศเขามาใหผูบริโภคไดเรียนรู และศึกษาระบบไปพรอมๆ กัน 

1.2.4 ยุคที่สี่ อยูระหวางป พ.ศ. 2534-2536 เปนยุคที่มีการแบงกลุมเปาหมายที่ 
ชัดเจนและรวมทุกอยางไวที่เดียวกัน ซึ่งยุคนี้เปนยุคที่ธุรกิจคาปลีกเริ่มเบงบานเต็มที่และเติบโต
มหาศาลธุรกิจขนาดใหญจะเติบโตไปไดอีกนานตราบใดที่มีความตองการ  ของผูบริโภคอยูใน
ลักษณะของการรวมศูนยและผูบริหารธุรกิจขนาดใหญมีสิ่งแปลกใหม มาสรางความสนใจ ราคาไมใช
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ตัวกําหนดในการตัดสินใจซื้อสินคาของผูบริโภคไดอีกตอไป  ขณะเดียวกันซัพพลายเออรไมใชเปนผู
มีอํานาจในการตอรองเหมือนในอดีตที่ผานมา 

1.3 ประเภทของรานคาปลีก 

การคาปลีกแบงออกเปนหลายประเภทดวยกัน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับเกณฑในการพิจารณาแบง
ประเภท ซึ่งแบงออกเปน 3 กลุมใหญๆ คือ (สุมนา อยูโพธิ์. 2538: 14-18) 

1.3.1 รานคาปลีกตามลักษณะกรรมสิทธิ์ความเปนเจาของ 

1.3.1.1 รานคาปลีกอิสระ (Independent store) เปนของสวนบุคคลหรือ 
หุนสวนการบริหารงานที่มีความคลองตัวสูงในหลายๆ ดาน 

1.3.1.2 รานคาปลีกแบบลูกโซ (Corporate chain store) รานคาปลีกที่มี 

การเปดสาขามากกวา 1 สาขาจะตองมีระบบแบบแผนการดําเนินการ มีมาตรฐานของรานคาสินคา
และบริการเดียวกัน ดังน้ันนโยบายทั้งหมดจะกําหนดจากสวนกลาง (Centralized management) 
1.3.1.3 รานคาปลีกแบบแฟรนไชส (Franchise store) เปนรูปแบบการ 

รวมมือทางธุรกิจโดยมีพันธะและสิทธิรวมกันตามขอสัญญาที่ตกลง แฟรนไชส (Franchise)  
หมายถึงสัญญาตกลง  ซึ่งเจาของสิทธิ (Franchisor)  อนุญาตผูซื้อสิทธิ (Franchisee)  ถือสิทธิใน
การดําเนินธุรกิจภายใตเง่ือนไขเฉพาะตามที่ตกลงกัน สวนระยะเวลาของสัญญาตกลงนั้นเรียกวา 
ชวงระยะเวลาสัญญา (Contact period) ระยะสัญญาอาจจะเริ่มตั้งแต 5 ปขึ้นไป หรือไมมีกําหนด
สัญญาโดยสวนใหญจะมีระยะเวลา20 ป ภายหลังจากสิ้นสุดระยะสัญญา เจาของสิทธิมีสิทธิที่จะขาย
สิทธิตอไปอีกหรือไมก็ได 
1.3.1.4 การคาปลีกแบบเชาพื้นที่ (Leased department) เปนการเชาสถานที่ในบริเวณ
หางสรรพสินคา เพ่ือเปดดําเนินการจําหนายสินคา โดยผูใหเชาจะไดรับคาเชา หรือคาตอบแทนใน
ลักษณะของเปอรเซ็นตจากยอดขายตามแตตกลงกัน 

1.3.1.5 รานคาปลีกแบบสหกรณการคา (Retail consumer cooperation) 
เปนการขายหุนใหแก ประชาชนทั่วไป โดยผูที่ซื้อหุนของสหกรณก็ถือวาเปนสมาชิกและเจาของ
รานคาดวยโดยจะไดรับสวนแบงผลกําไรจากเงินปนผล 

1.3.2 รานคาปลีกแบงตามกลยุทธในการดําเนินงาน แบงเปน 8 ลักษณะดังนี ้
1.3.2.1 หางสรรพสินคา (Department Store) เปนรานคาปลีก ขนาดใหญ 
ที่มีสินคา ไวบริการแกลูกคาจํานวนมาก จัดแยกสินคาเปนหมวดหมูชัดเจน เปนสินคาที่มีคุณภาพ 
ราคาแพงและล้ําหนาแฟชั่นมีใหเลือกครบถวนทั้งรูปแบบและตราสินคาเปรียบเสมือนการนํารานขาย
ของเฉพาะอยาง (Special store) เขามาอยูภายในหลังคาเดียวกัน การบริหารคอนขางจะซับซอน มี
พนักงานมากเนนการบริการที่สมบูรณสูคอนเซ็ปต ซื้อสินคาทุกอยางไดในที่เดียว (One Stop 
Shopping) เชน หางเซ็นทรัล โรบินสัน เยาฮัน อิเซตัน และโซโก เปนตน 
 

1.3.2.2 ซูเปอรมารเก็ต (Supermarket) เปนรานคาปลีกขนาดใหญ เนนจําหนายสินคาอุปโภค
บริโภคที่จําเปนตอชีวิตประจําวัน โดยใหความสําคัญที่ความสดใหมและ ความหลากหลายของ
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อาหาร สินคาสวนใหญไดแก อาหารสด เครื่องกระปอง ของชําและสิ่งจําเปนที่ใชในบานเนนการขาย
แบบบริการตนเอง (Self Service) เพ่ือลดคาใชจายและเนนอัตราการหมุนเวียนเร็วของสินคา เพ่ือ
ลดตนทุนทําใหขายสินคาไดในราคาที่ถูกลง ซึ่งรูปแบบของซูเปอรมารเก็ตที่โดดเดนในบานเรา คือ 
ฟูดแลนด 
1.3.2.3 ซูเปอรสโตร (Super Store) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากซูเปอรมารเก็ตเพื่อตอบสนองความ
ตองการของลูกคาสูหลักการพัฒนา ของ One Stop Shopping รานคาปลีกแบบ ซูเปอรสโตร จึง
ประกอบดวยซูเปอรมารเก็ตสวนหนึ่งและอีกรอยละ 20-30 จะขายสินคาในครัวเรือนเครื่องใชไฟฟา
และเสื้อผา แตจะไมพิถีพิถันในอนาคตซูเปอรสโตรสามารถสรางกําไรไดมากกวาซูเปอรมารเก็ต ที่
เห็นชัดในบานเราคือ บิ๊กซี จัสโก 
1.3.2.4 ไฮเปอรมารท (Hypermart) รานคาปลีกแบบไฮเปอรมารท คือรานคาปลีกขนาดใหญที่เปน
การรวมเอาหลักการของรานคาแบบซูเปอรสโตร และรานคาแบบดิสเคานสโตรเขาดวยกัน รานคา
ปลีกแบบไฮเปอรมารทขนาดใหญมีขนาดกวา 300,000 ตารางฟุตหรือใหญกวา 6 เทาของ
ซูเปอรมารเก็ต และมีสินคาจําหนายหลากหลายถึง 50,000 ชนิด จําหนายสินคาและอาหารอุปโภค
บริโภค รวมทั้งสินคาอ่ืนๆ ที่จําเปนเชนเดียวกับซูเปอรสโตร แตสิ่งที่ไฮเปอรมารที่แตกตางจาก 
ซูเปอรสโตรก็คือขนาดที่ใหญกวามาก มีสินคาหลากหลายชนิด ขนาด และราคาก็ถูกกวา การบริหาร
การคาจึงซับซอนกวารานคาทั่วไป 

1.3.2.5 รานคาสะดวกซื้อ (Convenience Store) เปนรานคาที่จําหนายสินคาอุปโภคที่จําเปนตอ
ชีวิตประจําวัน  รวมทั้งอาหารเครื่องด่ืมประเภทฟาสฟูด (Fast Food) เนนการอํานวยความสะดวก 
นับตั้งแตทําเลที่ตั้งเวลาในการใหบริการและสินคาที่ใหบริการ ลูกคาสวนใหญเปนลูกคาประจํามีที่พัก
อาศัยหรือที่ทํางานไมไกลไปจากราน  แตสินคาที่จําหนายไมหลากหลายเหมือน ซูเปอรมารเก็ต
พฤติกรรมการซื้อจะเปนไปในลักษณะเพราะขาดหรือถึงยามจําเปน (Fill-in per chase) 
1.3.2.6 รานคาปลีกแบบเนนสินคาราคาถูก (Discount Store) เนนจําหนายสินคาประเภทเสื้อผา 
เครื่องนุงหม อุปกรณไฟฟาตางๆ ในราคาถูก เนนกลุมลูกคาเปาหมาย กลางถึงต่ําการบริการและ
การอํานวยความสะดวกคอนขางจํากัดกวาหางสรรพสินคาพนักงานขายนอยกวาหางสรรพสินคา
เพ่ือประหยัด คาใชจาย การจัดวางสินคาเนนราคาถูกจะตองจัดวางใหเหมาะสม เพ่ือใหสินคา
โฆษณาขายตัวเอง (Product Sell Itself) ซึ่งอาจใชสื่อโฆษณา ณ จุดขาย (Point of sale system)
ตางๆเขามาชวย 

1.3.2.7 มินิมารท เปนการยอสวนของซูเปอรมารเก็ตทั้งดานพื้นที่ ชนิดและปริมาณของสินคา โดย
ยังคงวิธีการดําเนินงานและประเภท สินคาที่จําหนายไวนี้ อาจเปนเพราะสภาพการคมนาคม พ้ืนที่
หายากและมีราคาสูง  รานมินิมารทจึงจําเปนที่จะแทรกตัวตาม เมืองและชานเมืองที่ชุมชนยังไม
หนาแนนพอสําหรับการเปดรานแบบซูเปอรมารเก็ต ตัวอยางที่เห็น เชนวิลลาซูเปอรมาเก็ต  
เซ็นทรัลมินิมารท  เปนตน 

1.3.2.8 ร านขายของชํ าหรื อ ร านค าปลี กขนาด เล็ ก  (Grocery Store: 
G-store)เปนรานคาแบบดั้งเดิม จําหนายสินคาอุปโภคบริโภคมีพ้ืนที่ขนาด 1-2คูหา  การบริหารยัง
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เปนแบบครอบครัว รานคาปลีกแบบนี้จัดไดวามีจํานวนมากที่สุด ในบรรดารานคาปลีก แบบตางๆ 
ใชเงินในการลงทุนต่ําแตกําไรก็จะต่ําตามไปดวย เพราะมีอํานาจในการตอรอง การจัดซื้อต่ํา 
เน่ืองจากซื้อสินคาในปริมาณนอย 

1.3.3 รานคาปลีกแบงตามรูปแบบของรานคา 

1.3.3.1 แบบมีรานคา มีทําเลที่ตั้งในการขายสินคาที่แนนอน 

1.3.3.2 แบบไมมีรานคา เปนการคาปลีกแบบใชพนักงานขายหรือขายโดย 

รับคําสั่งซื้อจากโทรศัพท หรือ Home shopping เปนตน 

1.4 รานคาสะดวกซื้อ 

รานคาสะดวกซื้อ (Convenience Store) เปนรานคาคลายซูเปอรมารเก็ตขนาดเล็ก 

ทําเลที่ตั้ง จะอยูใกลชุมชนหรือบริเวณปายรถประจําทางที่มีคนมารอรรถหนาแนนหรือจะกระจายไป
ตามชุมชนที่มีคนอยูเปนจํานวนมาก  ภาพลักษณของรานเปนลักษณะทันสมัย สะดวก ติดตั้ง
เครื่องปรับอากาศและเปดบริการ 24  ชั่วโมง ประเภทสินคาจะเปนสินคาของใชจําเปนตามบาน หรือ
สินคาประจําวันที่ตองใชกันบอยๆ  ไมเนนความหลากหลายของสินคาและสนองพฤติกรรมการซื้อที่
เปนการซื้อเพื่อชดเชยสิ่งที่ขาดเหลือในบานหรือการซื้อของสําหรับใชในยามจําเปน รวมทั้งจะมีการ
ใหบริการดานอาหารและเครื่องด่ืม  ประเภทอาหารจานดวน  (กรมพัฒนาธุรกิจการคา. 2546: 
ออนไลน) 

1.4.1 ปจจัยเกื้อหนุนและความไดเปรียบของธุรกิจคาปลีกขนาดเล็กในรูปรานคา 

สะดวกซื้อ มีดังน้ี 

1.4.1.1 ความสะดวกรวดเร็ว  การจัดรานและ  วางสินคาอยูในลักษณะที่ 
สะดวกในการเลือกซื้อสินคาและชําระเงินสําหรับผูบริโภค ทําใหไมจําเปนตองใชพนักงานจํานวน
มาก นอกจากนี้ยังมีชวงเวลาเปดบริการยาวกวาหางสรรพสินคาและมีบางรายเปดใหบริการตลอด 
24 ชั่วโมง 

1.4.1.2 ทําเลที่ตั้งกระจายทั่วถึง เนื่องจากพื้นที่วางขนาดใหญใจกลางเมือง 
ที่เหมาะสมจะทําหางสรรพสินคาเริ่มหายากและมีราคาแพงขึ้น  รานคาสะดวกซื้อจะใชพ้ืนที่นอยทํา
ใหสามารถขยายเครือขายไดกวางขวางกระจายไปทั่วถึงตามแหลงชุมชนหนาแนน ซึ่งมีผูคนเดิน
ผานไปมาพลุกพลาน 

1.4.1.3 ทุนดําเนินการต่ํา รานคาสะดวกซื้อ มีความไดเปรียบในดานตนทุน 

ดําเนินการที่ต่ํากวา  เพราะเปนธุรกิจขนาดเล็กใชพ้ืนที่ไมมาก สามารถประหยัดคาใชจายดาน
พนักงานและสําหรับผูประกอบการรายใหญที่มีการขยายสาขาเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว ยังสามารถสั่งซ้ือ
สินคาไดในปริมาณมาก และในราคาเฉลี่ยที่ต่ําลงเนนการจําหนายสินคาประเภทที่มีอัตราการ
หมุนเวียนสูงทําใหมีสภาพคลองทางการเงินในระดับสูง 

1.4.1.4 ความคลองตัวรานคาสะดวกซื้อน้ันจะมีความคลองตัวในการบริหาร 

และสามารถขยายเครือขายไดอยางรวดเร็ว  ทําใหสามารถครอบคลุมพ้ืนที่จําหนายไดกวางขวาง 

1.4.2 องคประกอบที่ทําใหรานคาสะดวกซื้อประสบความสําเร็จ 
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1.4.2.1 การเลือกทําเลที่ตั้ง โดยเลือกตั้งในทําเลที่มีคนเดินผานมากที่สุด 

1.4.2.2 การคัดเลือกสินคา จําเปนตองคัดเลือกสินคาใหตรงกับ 

กลุมเปาหมายในพื้นที่นั้นๆ โดยเปนสินคาที่คนทั่วไปรูจักกันอยูแลว  และตองเปนสินคาที่ใชเวลา
ตัดสินใจซื้อไมมากนักพยายามหาสินคาที่มีอัตราการหมุนเวียนสินคาสูงมาแทนสินคาที่ไมคอย
หมุนเวียนการที่จะบรรลุเปาหมายดังกลาวไดตองมีระบบขอมูลที่ทันสมัยมีการประเมินผลที่รวดเร็ว 

1.4.2.3 การจัดวางสินคาใหเปนระเบียบหมวดหมูหาสินคาไดงาย และจัด 

วางสินคาอยางสวยงาม มีทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ  พยายามจัดวางสินคาประเภท  ขนาด  และ
ชนิดเดียวกันไวดวยกัน 

1.4.2.4 รูปแบบในการใหบริการ พนักงานขายควรจะใหความสะดวก 
รวดเร็วและ ความเปนกันเอง  พยายามสรางความสัมพันธที่ดีใหลูกคา 

1.4.2.5 มีจุดขายชัดเจนเพือ่สรางความแตกตางกวารานอ่ืนๆ และมีการ 

จัดรายการสงเสริมการขายอยางสม่ําเสมอ 

 

5. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

งานวิจัยในประเทศ 

 พวงเพชรวงศยิ้มยองและคณะ (2543)ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยจํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญโดยไดศึกษาปจจัยสวน
บุคคลคือเพศอายุงานระดับการศึกษาระดับชั้นงานระดับรายไดที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกลุมตัวอยาง 370 คนสํานักงานใหญสรุปผลคือพนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางพนักงานที่มีอายุงานเฉลี่ย 11-20 ปมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงสุดกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในดานเงินเดือนและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานแตกตางจากกลุมที่จบต่ํากวาปริญญา
ตรีพนักงานที่มีระดับชั้นงานที่สูงกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากระดับชั้นงานที่ต่ํากวา
ในดานความสัมพันธกับผูรวมงานรายไดและสวัสดิการ 
 สุนันทแกวกลา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบ
มจ.ธนาคารกสิกรไทยภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม : กรณีศึกษาพนักงานบมจ.ธนาคารกสิกร
ไทยสังกัดสาขาในสํานักเขต 43 โดยใชกลุมตัวอยาง 140 ตัวอยางผลการศึกษาพบวาระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบมจ.ธนาคารกสิกรไทยในภาพรวมอยูในระดับสูงเม่ือพิจารณา
ในแตละดานพบวาสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงที่สุดสําหรับขอมูลภูมิหลังของ
พนักงานดานเพศอายุสถานภาพสมรสตําแหนงเงินเดือนอายุงานที่แตกตางกันจะไมมีผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานสวนระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีผลตอระดับความพึงพอใจ 
 คงศักดิ์โชคสุริยา (2542)วิจัยเร่ืองความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยในเขตกรุงเทพมหานครผลการวิจัยสรุปวาพนักงานมี
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ความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวาดานความรูทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความตองการอยูในระดับมากสวนดาน
ความรู เฉพาะทางที่ตองใชในการปฏิบัติงานมีความตองการอยูในระดับปานกลางสวนการ
เปรียบเทียบแยกตามตัวแปรเพศอายุวุฒิการศึกษาที่ตางกันกับความตองการความรูเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญยกเวนตําแหนง 
งานที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สุทธิดาแกวปลั่ง (2545)ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง” วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาถึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน
โทรศัพทจังหวัดลําปาง 2) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โทรศัพทจังหวัดลําปางผลการวิจัยพบวาระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงินที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวาปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทําปจจัยดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือปจจัยดานความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงานปจจัยดานความรับผิดชอบปจจัย
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมากสวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารเปน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลางความสัมพันธ
ระหวางลักษณะสวนบุคคลกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา 1) ลักษณะ
สวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทําไดอายุระดับการศึกษา
ประสบการณในการปฏิบัติงานระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได 2) ลักษณะสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือไดแกประสบการณใการปฏิบัติงานระดับ
ตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพและรายได 3) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดาน
ความมั่นคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงานไดแกอายุระดับการศึกษาสถานภาพและรายได 4) 
ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานนโยบายและการบริหารไดแกเพศอายุระดับ
การศึกษาประสบการณในการปฏิบัติงานระดับตําแหนงงาน (สายงาน)สถานภาพและรายได 5) 
ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบไดแกอายุระดับการศึกษา
ประสบการณในการปฏิบัติงานและรายได 6) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานไดแกอายุระดับการศึกษาประสบการณในการทํางานระดับตําแหนงงาน 
(สายงาน) สถานภาพและรายได 7) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลไดแกอายุระดับการศึกษาประสบการณในการปฏิบัติงานและรายได 
 นฤมล มงคลแท (2550)ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการสํานัก
อํานวยการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ  สํานักอํานวยการ   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงานและผูบริหาร ดานลักษณะงาน ดานการเปนที่ยอมรับ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
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ดานนโยบายในการบริหารงาน  และดานผลตอบแทนและเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง สวนดาน
สวัสดิการและผลประโยชน  และดานโอกาสกาวหนาในการทํางานอยูในระดับนอย 

กรปรียาวิจิตรภาพ (2549)ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ พนักงาน
บริษัท กรุงเทพคลังเอกสาร จํากัด และบริษัทในเครือ จํานวน 120 คน ผลการวิจัย พบวา พนักงาน
สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการสังกัดฝายปฏิบัติการคลังเอกสาร ประสบการณทํางาน 3-5 ป 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา ความพึงพอใจโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง เพ่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความ
พึงพอใจระดับมาก สวนดานลักษณะงาน   ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานการประเมินผลงาน อยูในระดับปานกลาง 

ธนกร จันทรแสนโรจน (2549)ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอ ในในการ
ปฏิบัติงาน ของ บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จํานวน 175 คน  ผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ  เม่ือพิจารณาแตละปจจัย พบวา ปจจัยดานการ
จูงใจและปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง จากผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กัน และปจจัยคาตอบแทน  ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยระยะเวลาการทํางาน และการไดรับการยอมรับ
นับถือ  สามารถทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดโดยสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน สวนปจจัยความกาวหนาในงาน   สามารถรวมทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดย
สัมพันธทิศทางตรงกันขาม 

กานดา วิธานธีรกุล (2549)ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดของเจาหนาที่ตํารวจ
สถานีตํารวจภูธรอําเภอเมือง จังหวัดชุมพร  ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในปจจัยในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ความเครียด โดยมีความสัมพันธกันคอนขางต่ํา  และเปนไปในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 สวนดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพในการทํางาน ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ไมมีความสัมพันธกับความเครียด 

อดิศักดิ์ สถิรศาสตร(2548)ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 
ปฏิบัติการในองคกร กรณีศึกษา บริษัท TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบวา 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท TT&Tจํา กัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานครมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู ในระดับสูง เ ม่ือพิจารณารายดานพบวาดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง ยกเวนดานผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
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2. พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท TT&Tจํากัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานครที่มี
สังกัดในปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ เ ม่ือพิจารณาเปนรายดานแลว  พบวาดานการยอมรับนับถือและดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  สวนที่เหลือมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

อาทิตา ใชภูพิรัตน (2545)ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกลุม บริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด(มหาชน)” ผลการวิจัย
พบวา 

1. พนักงานในกลุมบริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน) มีระดับความพึง
พอใจมากในดานสภาพแวดลอมของงาน ของพนักงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

2. ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยามีนัยสําคัญ ไดแก เพศ สถานภาพ
สมรส มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 

3. ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก พฤติกรรมผูนํา
แบบบงการ พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม และพฤติกรรมผูนําที่
มุงความสําเร็จ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

4. ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ความหลากหลาย
ในทักษะความเดนชัดของงาน ความเปนเอกเทศ และผลสะทอนกลับของงาน มีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

งานวิจัยตางประเทศ 
 แรนดอน (Randall 1975: 21-A)ไดทําการวิจัย เรื่อง ความพึงพอใจของหัวหนาในการ
ปฏิบัติงาน โครงการศึกษาครู พบวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความพึงพอใจ ใน
สวนปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความพึงพอใจ ในสวนปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธ
อยางใกลชิดกับ ความไมพอใจ โดยปจจัยจูงใจที่จะสงผลในดาน ความสําเร็จของงาน ลักษณะงาน 
การไดทํางานตามความสามารถ ไดรับงานที่ทาทาย และการยอมรับนับถือ และปจจัยค้ําจุนจะสงผล
ในดานนโยบาย เพ่ือนรวมงาน ความรูความสามารถในงานของผูบริหาร ความสัมพันธกับผูบริหาร
และเงื่อนไขของงาน  

 Walker and Guest (1966: 99)ไดวิจัยเกี่ยวกับหนาที่ในการทํางานของคน ผลการวิจัของ
เขาสอดคลองกับองคประกอบดานปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจของ Herzbergเขาไดสรุปขอคนพบ
ไวดังน้ี 
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1. ผูทํางานมีความรูสึกวา ความพึงพอใจเปนการวัดผลรวมเกี่ยวกับผูทํางานรวมกันโอกาส
ความกาวหนา ชื่อเสียง เงินและสวัสดิการ ถาจะใหเกิดความพอใจในงานตองใหเขาเกิดความพึง
พอใจตอเพ่ือนรวมงาน โอกาสกาวหนา ชื่อเสียง เงินและสวัสดิการ 

2. ชั่วโมงทํางานและสภาพการทํางานที่ดีนั้นมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจดวยแตสภาพ
การทํางานที่ดีนั้นถึงแมจะเปนสิ่งที่ พึงปรารถนาในความพอใจก็จริง แตไมทําใหงานดีเดนได 

3. ความสุขจากการทํางาน เปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหัวหนางาน
หรือผูทํางานรับผิดชอบคนอื่น ๆ เปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจ 

 เวเลซ (Valez. 1972: 979 – A)ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในองคประกอบภายใน
องคประกอบภายนอกของงาน โดยใชผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยแหงเมืองโคลัมเบียประเทศ
สหรัฐอเมริกา องคประกอบของงานภายนอก ไดแก สภาพทางกายภาพในการปฏิบัติงานเงินเดือน 
ผลประโยชนเกื้อกูล สถานภาพของงานการบริหาร การควบคุม ความมั่นคงในงานนโยบายของการ
บริหารและสัมพันธระหวางบุคคล สวนองคประกอบภายในของงาน ไดแกความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือในผลงาน ลักษณะงานความรับผิดชอบในงาน และความเจริญกาวหนา ผลการวิจัย
พบวา ผูปฏิบัติงานไมพึงพอใจตอองคประกอบภายนอกของงาน ไดแกเงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูล นโยบายการบริหารสวนองคประกอบภายในพึงพอใจนอยที่สุดไดแก ความกาวหนา สวน
ระดับการศึกษา ตําแหนงและชวงเวลาในการปฏิบัติงาน มีสวนทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ตางกัน 

 แจ็คสัน (Jackson. 1974 7560-A)แหงมหาวิทยาลัยนอรเธิรน อิลลินอยส (NorthernIIIinois 
University) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหารวิทยาลัยตอ
องคประกอบทฤษฎีกระตุน และค้ําจุนของเฮิอรซเบิรก โดยใชกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลาง
จํานวน 422 คน และรองประธานกรรมการบริหาร จํานวน 337 คน การวิจัยน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือจะ
เปรียบเทียบแนวคิดของผูบริหารระดับกลางและแนวคิดของรองประธานกรรมการบริหารตอปจจัย
กระตุนและปจจัยค้ําจุน กับแนวคิดของผูอยูใตบังคับบัญชาของเขาและเพื่อเปรียบเทียบแนวคิดของ
ผูบริหารระดับกลางและรองประธาน กรรมการบริหารเลือกปจจัยกระตุนมากกวาปจจัยค้ําจุน ซึ่งเปน
เครื่องยืนยันไดวา ผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยกระตุนมากกวาปจจัยค้ําจุน อยางไรก็ตาม ปจจัยค้ําจุน
ก็เปนปจจัยจําเปนที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่นํามาอางอิง ในการทําวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงตัวแปรที่
เปนขอมูลลักษณะประชากรศาสตรแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อโดยใชแนวคิดดังนี้ 

ในดานประชากรศาสตร ใชแนวคิด ของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41 – 42)  
เพราะลักษณะทางประชากรศาสตรประกอบดวย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว 
รายได อาชีพ การศึกษา เหลานี้เปนเกณฑที่นิยมใชในการแบงสวนตลาด เปนลักษณะที่สําคัญและ
สถิติที่วัดไดของประชากรที่ชวยกําหนดเปาหมาย 
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แรงจูงใจ ใชแนวคิดของ  เฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก จากทฤษฏี 2 ปจจัย (Two-factor 
theory) นั้นเปนสภาพแวดลอมอันสําคัญในการปฏิบัติงานที่จะรักษาพนักงานไวในองคกรในลักษณะ
ที่พนักงานจะปฏิบัติงานไดอยางดี โดยประกอบดวย1.ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัย
ในการจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงานไดจะตองมีลักษณะทาทายและเปนสิ่งที่จูงใจใหพนักงานอยาง
ปฏิบัติงานอยางแทจริง ซึ่งไดแก ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนา
ใน ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผิดชอบ และ2.ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่
กระตุนใหเกิดแรงในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นโดยเลือกดานที่สงผล
กลับการทํางานในการกระตุนในการปฏิบัติงานมากที่สุด ในการวิจัยไดเลือก  ดานนโยบายในการ
บริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน
และช่ือเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ในดานประสิทธิภาพในการทํางานโดยจะทําใหการ
ทํางานของพนักงานเกิดแรงจูงใจ และความพอใจในงานที่ทําจึงมาใชในการวิจัย 

ประสิทธิภาพในการทํางาน ใชแนวคิดของ วูดค็อก (Woodcoch.1989: 116) จาก
แนวความคิดในการทํางานที่มีประสิทธิภาพคือการทํางานรวมกันและบุคลากรจะตองมีพฤติกรรมใน
การทํางานที่ดี มีการเปดเผยตอกันในเรื่องการทํางาน  มีการแกปญหารวมกัน รวมถึงการสนับสนุน
และความไววางใจตอกันในการทํางานมีความรวมมือและมีความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหามี
กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสมในการทํางานและสามารถการตรวจสอบ
ทบทวนผลงานและวิธีในการทํางานใหมีการการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมในการ
ทํางานรวมกันที่กําหนดบทบาทของอยางชัดเจนรวมถึงในเรื่องการติดตอสื่อสารที่ โดยจะทําใหการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทํางาน ดวยแนวคิดจึงนํามาใชในการวิจัยใน
เรื่องประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
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บทที่3 
วิธีการดําเนินวิจัย 

 
ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี ้

1 การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
4 การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
5 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1.การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัย
ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
 

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

เน่ืองจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  ดังนั้นจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตร ของ นราศรี 
ไววานิชกุล และ ชูศักดิ์ อุดมศรี (2538:104) โดยการคํานวณประชากรใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
คาความผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 ตัวอยาง เพ่ิมจํานวนตัวอยาง 
15 ตัวอยาง รวมจํานวนตัวอยาง 400 ตัวอยาง  

 
    n   =        Z²(pq) 
     e² 
  แทนคา  n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

    e = ระดับความคลาดเคลื่อน เทากับ 0.05 

    Z = คามาตรฐานซึ่งขึ้นอยูกับระดับความเชื่อม่ัน 

    P = สัดสวนประชากรที่สนใจศกึษาเทากบั 50% = 0.5 

    q  = 1-p 
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 ในทางปฏิบตัิเรานิยมใชระดบัความเชื่อม่ัน 95% ด้ังน้ัน Z = 1.96 (นราศรี ไววนิชกุล; และ.  

ชูศักดิ์ อุดมศรี. 2545: 102) เพราะฉะนั้นไดขนาดตัวอยาง 

 

    n      = (1.96)²(0.5) (0.5) 

           (0.05)² 

    n      = (3.8416) (0.25) 

        (0.0025) 

    n      = 384.16 หรือ   385 ตัวอยาง 

ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี ้ เทากับ 385 ตัวอยาง เพ่ิมจํานวนตวัอยาง4% 
หรือเทากับจํานวน 15 ตวัอยาง รวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 400ตัวอยาง 

 
การวางแผนการเลือกกลุมตัวอยาง 
 การสุมตัวอยาง ผูศึกษาวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางโดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังนี้  
 ข้ันที่ 1วิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เลือกเขตที่จะใชเปนพ้ืนที่
ในการเก็บขอมูลในเขตกรุงเทพมหานคร มีทั้งหมด 50 เขต (กองวิชาการและแผนงานสํานักงาน
พัฒนาชุมชนกรุงเทพมหานคร. 2545)โดยการจับฉลากขึ้นมา 5 เขตไดแก   
 

1. เขตบางกะป    2. เขตจตุจักร 

3. เขตหวยขวาง    4. เขตลาดพราว 

5. เขตปทุมวัน 
 

 ข้ันที่ 2วิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling)โดยกําหนดตามจํานวนเขตที่จับ
สลากไดขั้นที่ 1 จะไดสัดสวนของกลุมตัวอยางจํานวน 80 คน ตอเขต  
 
 
 
 
 

ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละเขต       =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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       จํานวนเขตทีจั่บฉลากเลือก 

      = 400 

       5 

      = 80 คน 

ตาราง 1แสดงสรุปการจับฉลากเลือกเขตสถานที่และจํานวนตวัอยางที่จะเก็บขอมูลในแตละเขต 
 

ลําดับที ่ เขตที่จับฉลากได 
จํานวนของกลุม 

ตัวอยางแตละเขต 

1 

2 

3 

4 

5 

เขตบางกะป 

เขตจตุจักร 

เขตหวยขวาง 

เขตลาดพราว 

เขตปทุมวัน 

80 คน 

80 คน 

80 คน 

80 คน 

80 คน 

รวมทั้งสิ้น                           400 คน 

 

ข้ันที่ 3 การสุมตัวอยางแบบเจาะจง (purposive Sampling)โดยเจาะจงรานสะดวกซื้อใน 

แตละเขตในขั้นที่ 2 

ข้ันที่ 4วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (ConvenienceSampling) โดยเลือกเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวใหครบตามจํานวนที่ตองการแตละสถานที่ในขั้นที่ 2 และขั้นที่ 
3จนครบจํานวน 400 ตัวอยาง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.การสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 
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2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบงเน้ือหาของแบบสอบถามเปน 3 สวน ดังน้ี 

สวนที่ 1แบบสอบถามลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดตอเดือน 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก 

    1. ชาย     2.หญิง 
 

 ขอที่2อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)(ทีมา : รายงานผล
สํารวจภาวการณทํางานของประชากรพ.ศ. 2544 ของสํานักงานสถิติแหงชาติไดใชเกณฑการสํารวจ
ผูมีงานทําอายุตั้งแต 20 – 60ปเนื่องจากพนักงานรานสะดวกซื้อ มีบางชวงที่กําลังศึกษาอยูในเกณฑ
อายุในวัยศึกษา )การวิจัยครั้งน้ีจึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุดังกลาว
เปนเกณฑโดยแบงชวงอายุออกเปน3ชวงไดแก 
 

ชวงอายุ =  60 – 20 
4 

= 10 
 

แบงแสดงการชวงอายุที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 

     1.20-29 ป   2.30-39ป 

3. 40-49ป    
 

ขอที่ 3  สถานภาพสมรส เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ(Nominal scale) 

ไดแก 

1.โสด    2.สมรส / อยูดวยกัน 

3.หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 

 ขอที่ 4 ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ไดแก 

1. ต่ํากวาปรญิญาตรี  2.ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตรี  
 

ขอที่ 5  ตําแหนงงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
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1. พนักงานระดับบริหาร  2.พนักงานระดับปฏิบัติงาน 
 

ขอที่ 6 ระยะเวลาในการทํางาน แบงออกเปน 4 ชั้น เปนระดับการวัดขอมูลประเภท
เรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนดชวงรายไดในการคํานวณโดย กําหนดระยะเวลาในการ
ทํางาน (ที่มา : กนกกาญจน  เพชรประไพ (2551) ขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคลบริษัทซีพี เซเวน 
อีเลฟเวน ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ใชวิจัยอยูในชวงตั้งแต0– 25 ปขอมูล ณ วันที่ 9 สิงหาคม 2550) 
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชชวงระยะเวลาปฏิบัติงานดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการ
กําหนดชวงระยะเวลาปฏิบัติงานโดยการวิจัยแบงระยะเวลาปฏิบัติงานออกเปน 4ชวงดังนี้ 

 

ชวงระยะเวลาทํางาน   =   25-0 
                      5 
      =     5 
 

แสดงการแบงชวงระยะเวลาในการทํางาน ที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 
1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 5ป 2.ตั้งแต 6-10ป 

   3.  ตั้งแต 11-15ป  4. ตั้งแต 16-20 ป 

 

 ขอที่7รายไดตอเดือนแบงออกเปน  5 ชวง เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale)โดยการกําหนดชวงรายไดในการคํานวณโดยการกําหนดรายไดเฉลี่ยตอเดือนขั้นต่ํา
ซึ่งคํานวณจากอัตราคาจางขั้นต่ําเปนเงินวันละ300 บาท (ที่มา : กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน. 
2554(onlineเทากับ300 x 30 วัน = 9,000 หรือประมาณ 9,000 บาทผูวิจัยจึงไดใชชวงรายไดตอ
เดือนอยูระหวาง 9,000 – 59,000 บาท)การวิจัยครั้งนี้ไดแบงชวงรายไดตอเดือนออกเปน 4ชวงดังนี้ 
 

ชวงรายไดตอเดือน  =   59,000 – 9,000 
5 

=   10,000 บาท 
 

แสดงการแบงชวงรายไดตอเดือนที่ใชในแบบสอบถามดงันี้   
     1. 9,001 – 19,000บาท  2. 19,001– 29,000 บาท 

3. 29,001 – 39,000 บาท 4.39,001-49,000 บาท 
 

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ประกอบดวยปจจัยจูงใจ ไดแก ดานลักษณะ

งาน ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานความสําเร็จของงาน ดาน
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ความรับผิดชอบ และปจจัยค้ําจุน ไดแกดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการ จํานวน 30 ขอโดยแตละขอนั้นจะมีคําตอบใหเลือกของการประเมินคาแบบ Likert Scale 

โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) กําหนดเกณฑในการใหคะแนน

ดังตอไปน้ี 

คะแนน     หมายถึง 

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

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือ 
แปลความหมายหาคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กลัยา วานิชยบัญชา 2544:29) 

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

จํานวนชั้น 

=   5 – 1 
 5 

=  0.8  

จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

คะแนนเฉลีย่      ระดับแรงจงูใจ 
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4.21 – 5.00   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด 

3.41 – 4.20   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

2.61 – 3.40   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 

1.00– 1.80   มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยมาก  

สวนที ่3 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการทํางานจํานวน11ขอ 
โดยขอความแตละขอน้ันจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนวของ 
Likert scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังนี้ 
 

คะแนน     หมายถึง 

 5     เห็นดวยอยางยิ่ง 

 4     เห็นดวย 

 3     ไมแนใจ  

 2     ไมเห็นดวย  

 1     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
 

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือ 

แปลความหมายหาคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กลัยา วานิชยบัญชา 2544: 29) 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ 

จํานวนชั้น 

=    5 – 1 
5 

=    0.8 

 

 

 

 

 จากนั้นกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพใน 
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การทํางานจากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 

คะแนนเฉลีย่    ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

4.21 – 5.00    มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20    มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40    มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60    มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80    มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย 

1. ศึกษาขอมูลจากตําราเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย 

3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือทําการ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและเสนอแนะเพิ่มเติมกอนนําเสนอคณะกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ 

4. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตองจากนั้นนําเสนอ
ตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 

5. แบบสอบถามไปเก็บกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด และนํามาวิเคราะหหาคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยใชวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟา ( - Coefficient) สูตรของครอนบราค (Cronbach) เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของ
แบบสอบถาม คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยมีคาระหวาง 

0≤α≤1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา มีความเชื่อม่ันสูง และคาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบัคข
องแบบสอบถามมีคามากกวา 0.7 แสดงวาขอคําถามในแบบสอบถามสามารถนํามาใชในงานวิจัยได
ไดคาความเชื่อม่ันดังนี้  

ปจจัยจูงใจโดยรวม    = 0.872 
ดานลักษณะของงาน   = 0.703 
ดานการยอมรับนับถือ   = 0.817 
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน = 0.838 
ดานความรับผิดชอบ   = 0.897 
ดานความสําเร็จของงาน   = 0.841 

ปจจัยค้ําจุนโดยรวม    = 0.950 

α
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ดานนโยบายในการบริหาร  = 0.840 
ความสัมพันธระหวางบุคคล  = 0.817 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  = 0.843 
ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง = 0.844 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  = 0.821 

 ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม  = 0.937 
 6. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง  
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี คือ 

1. เปนการเก็บรวบรวมขอมูล บทความงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวของ สิ่งพิมพ วารสาร  
หนังสือ เอกสารทางวิชาการ และขอมูลที่เผยแพรผานสื่อทางอินเตอรเน็ต 

2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ ( Primary data ) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยแจกแบบสอบถาม
ตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถาม จํานวน400ชุด 
4. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง โดยขออนุญาตในการเก็บรวบรวม 

ขอมูลจากรานสะดวกซื้อ 
5. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
6. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติ ตอไป 

 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามครบตามจํานวนกลุมตัวอยางแลว ผูวิจัยจะ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน ดังน้ี 
 การจัดกระทาํขอมูล 

1. หลังจากเก็บขอมูลแลวนํา แบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบ    
สอบถามและคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

2. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัสสําหรับประมวล
ขอมูลดวยคอมพิวเตอร 

3. นําขอมูลมาบันทึกลงคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผล (Processing) ดวยโปรแกรมการ
ประมวลขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistic Package for 
social Sciences)หรือ SPSS เพ่ือวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาและเชิงอนุมาน 

 
 การวิเคราะหขอมูล 
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 1. การวิเคราะหโดยใชสถติเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชสถติิดังนี้  
 1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชอธิบายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1

ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ทํางาน และรายไดตอเดือน 

1.2  คาคะแนนเฉลี่ย(Mean) เพ่ือใชในการอธิบายลักษณะขอมูลจากแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรานสะดวกซื้อ และตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ของผูตอบแบบสอบถาม 

  1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในการอธิบายลักษณะขอมูล
จากแบบสอบถามตอนที่ 2แรงจูงใจของพนักงานรานสะดวกซื้อ และตอนที่ 3 ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ของผูตอบแบบสอบถาม 

 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
ดังน้ี  

  2.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent Statistic) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2กลุม ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่1 ขอมูลสวนบุคคล ดาน เพศ  

 2.2 สถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of 
Variance) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชทดสอบ
สมมุติฐานขอที่1 ขอมูลสวนบุคคล ดาน อายุ ระยะเวลาในการทํางาน และ รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

 2.3 สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระจากกัน ใชทดสอบสมมุติฐานขอ
ที่ 2 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1.การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิตเิชิงพรรณนา (DescriptiveAnalysis) 
1.1 หาคารอยละ (Percentage) (กัลยา วาณิชยบัญชา.2550:48)  

     P =  f   x 100 

       n  

    เม่ือ P แทนคาสถติิรอยละ 

     f แทนความถีข่องขอมูล 

     n แทนขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 

 
 

1.2 หาคาเฉลีย่ (Meanหรือ X ) (กัลยา วาณิชยบัญชา.2550:48) 
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X  = 
n
X∑  

 

เม่ือ X  แทนคาคะแนนเฉลี่ย 

 X∑  แทนผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

 n  แทนขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

1.3หาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation: S.D.) (กัลยา วาณิชยบัญชา.2550:48)

  

S.D.  =  ( )
( )1

22

−
∑−∑

nn
XXn    

เม่ือ S.D. แทนคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ( )2X∑  แทนผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

 2X∑  แทนผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 

 n  แทนขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
1. การหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา 

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α -Coefficient) ของครอนบัค(Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) 

   Cronbach’s
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

=α  

เม่ือ α  แทนความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 k  แทนจํานวนคาํถาม 

 ariancecov
iancevar  

แทนคาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 
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 แทนคาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

  

 3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 

 3.1 สถิติIndependent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 108) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1ในดาน เพศ 
อายุ สถานภาพสมรสระดับการศึกษาตําแหนงงานระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน โดยมี
สูตรดังนี้ 
 ในการทดสอบt-test หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ

ความแตกตางดวย Equal Variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม ให

ทดสอบความแตกตางดวย Equal Variances not assumed โดยจะทําการทดสอบคาแปรปรวนของ

แตละกลุมกอนโดยใชLevene test 
 

 1) กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( )2
2

2
1 SS =  

   

22

21

11
nn

S

XX
t

p +

−
=  

สถิติทีใ่ชทดสอบ t มีชั้นแหงความเปนอิสระ  df=  n1 + n2 – 2  

  เม่ือ  iX   แทนคาเฉลีย่ตัวอยางกลุมที่ i  ;  i   = 1 , 2 

    PS  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานตัวอยางรวมจากตัวอยางทัง้ 2 กลุม 

    ni แทนขนาดตัวอยางของกลุมที่ I 

    2
iS แทนคาแปรปรวนของตวัอยางกลุมที่ i  ;  i = 1 , 2   

2
)1()1(

21

2
22

2
112

−+
−+−

=
nn

SnSnS p  

 

 

  2). กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2กลุมไมเทากัน ( )2
2

2
1 SS ≠  
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2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX
t

+

−
=  

  สถิติทีใ่ชทดสอบ tมีชั้นแหงความเปนอิสระ  =   V 

    

11 2

2

2
2

1

1

2
1

2

2

2
2

1

2
1

−

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛

+
−

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛

⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ +

=

n

n
S

n

n
S

n
S

n
S

V   

เม่ือ t  แทนคาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน  t-distribution 

 1X  แทนคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

 2X  แทนคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

 2
1S  แทนความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  1 

 2
2S  แทนความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่  2 

 1n  แทนจํานวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

  แทนจํานวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

 V แทนชั้นแหงความเปนอิสระ 
 
 

3.2สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of  
Variance) แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2กลุมขึ้นไป 
(กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 293) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ใน ดาน เพศ อายุ สถานภาพ
สมรสระดับการศึกษาตําแหนงงานระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันมีสูตรดังนี้มีสูตรดังนี้ 
 3.2.1 ใชคา F-test กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  

(กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 293) มีสูตรดังนี้ 

 

ตาราง 2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 

2n
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F =  
)(

)(

W

B

MS
MS

  

 

เม่ือ F แทนคาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution 

 df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายใน 

กลุม (n-k) 

 k แทนจํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 

 n แทนจํานวนตวัอยางทั้งหมด 

 )(BSS  

)(WSS  

แทนผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) 

แทนผลรวมกําลังสองภายในกลุม(Within Sum of Squares) 

 )(BMS  แทนคาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square  

between groups) 

 )(WMS  แทนคาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square  

within groups) 
 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติแลวตองทําการ

ทดสอบความแตกตางเปนรายคูตอไปเพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกันโดยใชวิธีFisher’s Least 

Significant Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา.2545: 333) 

   LSD = 
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α  

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม(B) 

 

k-1 

 
)(BSS  

1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B   

)(

)(

W

B

MS
MS

 

 
ภายในกลุม(W) 

 

n-k 

 
)(WSS  

 kn
SS

MS W
W −

= )(
)(  

รวม(T) n-1 )(TSS    
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3.2.2 ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไม 
เทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี้ 

  β   = 
)(

)(

W

B
MS
MS

 โดย คา ∑
=

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
−=

k

i

j
W S

N
n

MS
1

2
1)( 1   

  

โดยที่ ni≠nj  

เม่ือ LSD แทนผลตางนยัสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากร กลุมที่ iและ j 

 
knt −− ;2/1 α  แทนคาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่ระดับ 

ความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม 

= n - k 

 MSE แทนคาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

 ni แทนจํานวนตวัอยางของกลุม i 

 nj แทนจํานวนตวัอยางของกลุม j 

 α แทนคาความคลาดเคลื่อน 

 

เม่ือ β แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
 )(BMS

 
แทนคาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
(Mean Square between group) 

 )(WMS
 

แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
(Mean Square within group)  
สําหรับ Brown-Forsythe 

 k  
แทน จํานวนกลุมของตัวอยาง 

 in  
แทนจํานวนตวัอยางของกลุมที่ i  

 N  แทนขนาดของประชากร 
 2

1S  แทนคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ i 



49 
 

 
 

 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบ

เปนรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 (วิเชียรเกศสิงห . 2543: 116) มีสูตร

ดังน้ี 

  t = 

    

เม่ือ t แทนคาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution 
 )(WMS  แทนคาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within group)  
สําหรับ Brown-Forsythe 

 iX   แทนคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ i 
 jX   

แทนคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 

 N i   แทนจํานวนตวัอยางของกลุมที่ i 
 N j  แทนจํานวนตวัอยางของกลุมที่ j 

    

 3.3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา.2545: 311-312) เพ่ือใชหาคาความสัมพันธของ  
ตัวแปร2 ตัวทีเ่ปนอิสระกันใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2มีสูตรดังนี้ 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

เม่ือ r   แทนสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 
 X∑   แทนผลรวมคะแนน X 
 Y∑  แทนผลรวมคะแนน Y 
 2X∑  แทนผลรวมคะแนนชุด X แตละตวัยกกําลังสอง 
 2Y∑  แทนผลรวมคะแนนชุด Y แตละตวัยกกําลังสอง 
 XY∑  

n  

แทนผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชดุ X และชุด Y 
แทนขนาดของกลุมตัวอยาง 

⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−

ji
W

ji

nn
MS

XX
11

)(

r     = 
nΣXY – (ΣX)(ΣY) 

[nΣX2 – (ΣX)2][nΣY2 – (ΣY)2] 
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โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1< r < 1  ความหมายของคา r (กัลยา  

วาณิชยบัญชา. 2544: 437) คือ 

1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน คือ ถา 
X เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 

2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X 
เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

3. ถา r มีคาเขาใกล 1   หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธกันมาก 

4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
และมีความสัมพันธกันมาก 

5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
6. r เขาใกล 0  แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย และมีคาระดับ

ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ 
 
ตาราง 3ตารางแสดงความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสมัพันธ 

1.00-0.81 สูงมาก (Very strong) 

0.80-0.61 คอนขางสูง (Strong) 

0.60-0.41 ปานกลาง (Moderate) 

0.40-0.21 คอนขางต่ํา (Weak) 

0.20-0.01 ต่ํามาก (Very weak) 

 

          ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. (2549). การวิจัยการตลาด. 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
             การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา “แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของพนักงานรานสะดวกซื้อใน เขตกรุงเทพมหานคร” วิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมาย 
ของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล    
  H0   แทน สมมติฐานหลกั 
  H1   แทน สมมติฐานรอง 
  n   แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
                 Χ    แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  S.D.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t    แทน คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 
  df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 LSD         แทน     Least Significant Difference 
  F-Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
  F-Prop.,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ

Sig.   แทน    ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบ 
  *   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
  **   แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 6 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนที่  1   การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร  
 ตอนที่  2    การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวแรงจูงใจของพนักงานรานสะดวกซื้อ  
 ตอนที่  3    การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน
สะดวกซื้อ 
 ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในการวิจัย คือ 
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  สมมติฐานที่ 1 : พนักงานสาขารานสะดวกซื้อที่มีลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ 

อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  รายได แตกตางกัน  
มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 2 :  แรงจูงใจ สวนปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการ
ยอมรับนับถือดานโอกาสความกาวหนาใน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  สวน
ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานประจําสาขา รานสะดวกซื้อใน 
กรุงเทพมหานคร 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่   1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก  ประกอบดวย เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการ
ทํางาน  รายไดตอเดือน ดังตาราง 4 

 

ตาราง 4 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ   
     สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน  รายไดตอเดือน 
 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน)          รอยละ  
1. เพศ     
 ชาย 107  27.80  
 หญิง      278  72.20  

รวม 385  100.00  
2. อายุ   
 20-  29 ป 289  75.10  
 30 – 39 ป 91  23.60  
 40 – 49 ป 5  1.30  

รวม 385  100.00  
3. สถานภาพ  

    โสด 269  69.90  
   สมรส/อยูดวยกัน 102  26.50  
   หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 14  3.60  

รวม        385  100.00  
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน)          รอยละ  
4. ระดับการศกึษาสูงสุด     

        ต่ํากวาปริญญาตร ี          257         66.80  

        ปริญญาตรี          124         32.20  

        สูงกวาปริญญาตร ี             4          1.00  

รวม          385       100.00  

5. ตําแหนงงาน 
    พนักงานระดับบริหาร 40  10.39  
   พนักงานระดับปฏิบตัิงาน 345  89.61  
 รวม 385  100.00  

6. ระยะเวลาในการทํางาน                                  
  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 319  82.90  

  ตั้งแต 6-10 ป 57  14.80  
  ตั้งแต 11-15 ป 7  1.80  

ตั้งแต  16-20 ป 2  0.50  
รวม           385  100.00  

7. รายไดตอเดือน 
 9,001-19,000 บาท       332  86.20  
 19,001-29,000 บาท 43  11.20  
 29,001-30,000 บาท 1  0.30  
 30,001-49,000 บาท 9  2.30  

รวม         385  100.00  

  
 จากตาราง  4 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรผูตอบแบบสอบถามจํานวน 

385 คน จําแนกไดดังน้ี  
 เพศ    ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง จํานวน 278 คน คิดเปนรอยละ 72.20  และเปน
เพศชาย จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 27.80 

อายุ     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20-29 ป จํานวน 289 คน  คิดเปนรอย
ละ 75.10 รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 30-39 ป จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 23.60 และ มีอายุ
ระหวาง 40-49 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.30 ตามลําดับ 
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สถานภาพ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด  จํานวน 269 คน คิดเปนรอยละ 
69.90 รองลงมาคือสถานภาพสมรส /อยูดวยกัน จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 26.50 และ
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 3.60 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 257  คน คิดเปนรอยละ 66.80 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 124 คน คิด
เปนรอยละ 32.20 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.00 
ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฎิบัติงาน จํานวน 345 คน 
คิดเปนรอยละ 89.61 รองลงมาเปนพนักงานระดับบริหาร จํานวน 40 คน    คิดเปนรอยละ 89.61 
ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา
หรือเทากับ 5 ป  จํานวน 319 คน คิดเปนรอยละ 82.90 รองลงมามีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต  
6-10 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.80 ถัดมามีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 11-15 ป จํานวน 
7 คน คิดเปนรอยละ 1.80 ตามลําดับ และมีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 16-20 ป จํานวน 2 คน 
คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลําดับ  

รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 9,000-19,000 บาท จํานวน 332 
คน คิดเปนรอยละ 86.20  รองลงมามีรายได 19,001-29,000 บาท จํานวน 43 คน  คิดเปน รอยละ 
11.20  และมีรายได 29,001-39,000 บาท จํานวน 1 คน  คิดเปนรอยละ 0.30 มีรายได มากกวา 
49,001 จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 2.30 บาท ตามลําดับ 
 

 เน่ืองจากขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนง
งาน ระยะเวลาในการทํางาน  และรายไดตอเดือน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวไมสมํ่าเสมอ และ
บางกลุมมีจํานวนความถี่นอยเกินไป ดังน้ันผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมขอมูลใหมเพ่ือใหเกิดการ
กระจายตัวของขอมูลมีความสม่ําเสมอ เพ่ือทําการทดสอบสมมติฐานซึ่งไดกลุมใหมดังนี้ 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม รายไดตอเดือน  
     ที่จัดกลุมใหม 
 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน)          รอยละ  
1. อายุ   
 20 - 29 ป 289  75.10  
 30 - 49 ป 96  24.90  

รวม 385  100.00  
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (คน)          รอยละ  
2. สถานภาพ  

    โสด/ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 283  73.50  
   สมรส/อยูดวยกัน  102  26.50  

รวม        385  100.00  
3. ระดับการศกึษาสูงสุด     

        ต่ํากวาปริญญาตร ี           257          66.80  

        ปริญญาตรีขึ้นไป           128          33.20  

รวม           385         100.00  

4. ระยะเวลาในการทํางาน                                  
  ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 319  82.90  

  มากกวา 6 ปขึ้นไป 66  17.10  
รวม              385  100.00  

5. รายไดตอเดือน 
 9,001-19,000 บาท       332  86.20  
 มากกวา 19,001 บาทขึ้นไป 53  13.80  

รวม         385  100.00  

  
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรผูตอบแบบสอบถามในการจัด
กลุมใหม จําแนกไดดังน้ี  

อายุ    ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 20-29 ป จํานวน 289 คน คิดเปนรอยละ 
75.10 รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 30-49 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 234.90  

สถานภาพ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี สถานภาพโสด/ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
จํานวน 283 คน คิดเปนรอยละ 73.50 รองลงมาคือสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 102 คน คิด
เปนรอยละ 26.50 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 257  คน คิดเปนรอยละ 66.80 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปจํานวน 128 คน 
คิดเปนรอยละ 33.20 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวา
หรือเทากับ 5 ป  จํานวน 319 คน คิดเปนรอยละ 82.90 รองลงมามีระยะเวลาในการทํางาน 
มากกวา 6 ปขึ้นไป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 17.10 ตามลําดับ  
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รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได 9,000-19,000 บาท จํานวน 332 
คน คิดเปนรอยละ 86.20  รองลงมา มีรายได มากกวา 19,001 บาทขึ้นไป จํานวน 53 คน  คิดเปน 
รอยละ 13.80  ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2    การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานรานสะดวกซื้อในเขต
กรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 2 สวน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 

ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ และดานความสําเร็จของงาน ปจจัยค้ําจุน 
ประกอบดวยดานนโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความแรงจูงใจในการทํางาน 
 
ตาราง 6 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

 

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
   ความคิดเห็น 

1. ปจจัยจูงใจ 3.85 0.328 มาก 
   ดานลักษณะงาน 3.62 0.497 มาก 
   ดานการยอมรับนับถือ 3.89 0.463 มาก 
   ดานโอกาสความกานหนาในการทํางาน 3.82 0.489 มาก 
   ดานความรับผิดชอบ 3.99 0.514 มาก 
   ดานความสําเร็จของงาน 3.93 0.485 มาก 
2. ปจจัยค้ําจุน 3.88 0.417 มาก 
   ดานนโยบายในการบริหาร 3.71 0.622 มาก 
   ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.18 1.594 มาก 
   ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 4.00 0.465 มาก 
   ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง 3.69 0.532 มาก 
   ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.83 0.487 มาก 

แรงจูงใจโดยรวม 3.87 0.316 มาก 
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จากตาราง 6 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจโดยรวม ของผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.85 และ 3.88 ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา 
ในทุกดาน กลาวคือ ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานการยอมรับนับถือ ดานความสําเร็จของงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
โอกาสความกานหนาในการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง 
และดานลักษณะงาน มีแรงจูงใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18,4.00 3.99, 3.93, 
3.89,3.83, 3.82,3.71, 3.69 และ 3.62 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวนของ 
     ปจจัยจูงใจ  ดานลักษณะงาน 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงาน   ความคิดเห็น 

1.ลักษณะงานที่ทานทําทาทายความสามารถของทาน 3.36 0.853 ปานกลาง 
2. งานที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน 3.37 0.768 ปานกลาง 
3. งานของทานมีกระบวนการทํางานที่ชดัเจน 4.12 0.649 มาก 

ดานลักษณะงานโดยรวม 3.62 0.497 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานลักษณะงานโดยรวม ของผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และเม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา งานของทานมีกระบวนการทํางานที่ชัดเจน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ย 4.12  งานที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน และลักษณะงานที่ทานทํา
ทาทายความสามารถของทาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 
3.37 3.36  ตามลําดับ 
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ตาราง 8 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวนของ 
     ปจจัยจูงใจ  ดานการยอมรับนับถือ 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ ดานการยอมรับนับถือ   ความคิดเห็น 

4. ทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญอยูเสมอ 3.86 0.614 มาก 
5. ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน 3.85 0.614 มาก 
6. พบวา เพ่ือนรวมงานของทานมักปรึกษาทานเสมอเม่ือ 
มีปญหา 3.96 0.591 มาก 

ดานการยอมรับนับถือโดยรวม 3.89 0.463 มาก 

 
 จากตาราง 8 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานการยอมรับนับถือโดยรวม ของผูตอ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และเม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา เพ่ือนรวมงานของทานมักปรึกษาทานเสมอเมื่อมีปญหา ทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่มี
ความสําคัญอยูเสมอ และทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.96, 3.86, 3.85 ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจ ในสวนของ 
     ปจจัยจูงใจ  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน   ความคิดเหน็ 

7. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และดีกวาที่กาํหนดไวเสมอ 3.78 0.555 มาก 
8.ตําแหนงงานที่ทานทําอยูมีความกาวหนาในอาชีพ 3.58 0.706 มาก 
9.ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเม่ือทานประสบความสําเร็จในการ 4.10 0.717 มาก 

ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานโดยรวม    3.82 0.489 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน
โดยรวม  ของผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 และเม่ือ
พิจารณาในรายขอ พบวา ทานตองการใหผูอ่ืนยกยองเม่ือทานประสบความสําเร็จในการ ทาน
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ และดีกวาที่กําหนดไวเสมอ และตําแหนงงานที่ทานทําอยูมี
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ความกาวหนาในอาชีพ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.10, 3.78, 
3.58 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน 
     ของปจจัยจูงใจ  ดานความรับผิดชอบ 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ   ความคิดเห็น 

10. งานของทานมีการระบุหนาที่ความรบัผิดชอบชัดเจน 4.01 0.597 มาก 
11. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจในงานทีท่านรับผิดชอบ 3.89 0.675 มาก 
12. ทานมีความกระตือรือรนในการติดตามงานที่ไดรับ
มอบหมายใหงานสําเร็จลุลวง 4.05 0.638 มาก 

ดานความรับผิดชอบโดยรวม 3.99 0.514 มาก 
  

 จากตาราง 10 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานความรับผิดชอบโดยรวม ของผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และเม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา ทานมีความกระตือรือรนในการติดตามงานที่ไดรับมอบหมายใหงานสําเร็จลุลวง งานของทาน
มีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจน และงานของทานมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจน 
ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.05, 4.01, 3.89 ตามลําดับ 
 

ตาราง 11 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน 
     ของปจจัยจูงใจ  ดานความสําเร็จของงาน 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ ดานความสาํเร็จของงาน   ความคิดเห็น 

13. ทานสามารถทํางานสําเร็จตามเวลา และเปาหมายที่ไดรับ
มอบหมาย 3.81 0.671 มาก 
14. ทานพึงพอใจในงานที่ทานไดรับมอบหมาย 3.99 0.639 มาก 
15. งานที่ทานทําเปนไปตามเปาหมายที่ทานกําหนด 3.99 0.579 มาก 

ดานความสําเร็จของงานโดยรวม 3.93 0.485 มาก 
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จากตาราง 11 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานความสําเร็จของงานโดยรวม ของผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 และเม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา ทานพึงพอใจในงานที่ทานไดรับมอบหมาย งานที่ทานทําเปนไปตามเปาหมายที่ทานกําหนด 
และทานสามารถทํางานสําเร็จตามเวลา และเปาหมายที่ไดรับมอบหมาย  ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.99, 3.99, 3.81 ตามลําดับ 
 

ตาราง 12 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน  
     ของปจจัยค้ําจุน  ดานนโยบายในการบริหาร 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยค้ําจุน ดานนโยบายการบริหาร   ความคิดเหน็ 

16. นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการปฏิบัตติาม 3.69 0.707 มาก 
17. หลักเกณฑการประเมินผลงานเปนไปอยางยุติธรรม 3.68 0.682 มาก 
18. องคกรมีนโยบายชัดเจนตามที่กฎหมายแรงงานกําหนด 3.78 0.706 มาก 

ดานนโยบายในการบริหารโดยรวม 3.71 0.602 มาก 

  
จากตาราง 12 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานนโยบายในการบริหารโดยรวม ของ

ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 และเม่ือพิจารณาในราย
ขอ พบวา องคกรมีนโยบายชัดเจนตามที่กฎหมายแรงงานกําหนด นโยบายขององคกรมีความ
ชัดเจน และงายตอการปฏิบัติตาม และหลักเกณฑการประเมินผลงานเปนไปอยางยุติธรรม ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.78, 3.69, 3.68 ตามลําดับ 
 

ตาราง 13 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน 
     ของปจจัยค้ําจุน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยค้ําจุน ดานความสมัพันธระหวางบุคคล   ความคิดเหน็ 

19. ทานสบายใจที่ไดรวมงานกับหัวหนางานของทานคนปจจุบัน 3.94 0.605 มาก 
20. ทานและเพื่อนรวมงานตางมีความสมัพันธอันดีตอกัน 3.97 0.609 มาก 
21. ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงาน
ของทาน 4.64 4.60 มากที่สุด 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 4.18  1.59 มาก 
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  จากตาราง 13 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวม 
ของผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18  และเม่ือพิจารณาใน
รายขอ พบวา ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทาน ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.64 ทานและเพื่อนรวมงานตางมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน และทานสบายใจที่ไดรวมงานกับหัวหนางานของทานคนปจจุบัน ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.97 3.94  ตามลําดับ 
     
ตาราง 14 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน 
     ของปจจัยค้ําจุน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยค้ําจุน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   ความคิดเห็น 

22.สภาพแวดลอมดานความสะอาด ดูเปนระเบียบและสะอาด
ตา 4.06 0.611 มาก 
23.สภาพอุปกรณและเครื่องมือในการทํางาน มีเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 3.70 0.796 มาก 
24. สถานที่ทาํงานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยง
อันตราย 4.24 0.773 มากที่สุด 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม 4.00 0.465 มาก 

 
จากตาราง 14 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม 

ของผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 และเม่ือพิจารณาใน
รายขอ พบวา สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.24  สภาพแวดลอมดานความสะอาด ดูเปนระเบียบ
และสะอาดตา และสภาพอุปกรณและเครื่องมือในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.06, 3.70  ตามลําดับ 
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ตาราง 15 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน 
     ของปจจัยค้ําจุน  ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยค้ําจุน ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง   ความคิดเหน็ 

25.ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดโดยไมตอง
กลัวถูกปลดออกจากงาน 3.60 0.668 มาก 
26.ทานคิดวางานที่ทานทําอยู สามารถทําไดนานเทาทีท่าน
ตองการ 3.80 0.580 มาก 
27. ทานมีโอกาสสูงในความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.67 0.721 มาก 

ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียงโดยรวม  3.69 0.532 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง
โดยรวม ของผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และเม่ือ
พิจารณาในรายขอ พบวา ทานคิดวางานที่ทานทําอยูสามารถทําไดนานเทาที่ทานตองการ ทานมี
โอกาสสูงในความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  และทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถ
ทําไดโดยไมตองกลัวถูก ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.80 
,3.67,3.60  ตามลําดับ 
 
ตาราง 16 แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละของ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในสวน 
     ของปจจัยค้ําจุน  ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
      

แรงจงูใจ Χ  S.D. ระดับ 
ปจจัยค้ําจุน ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ   ความคิดเห็น 

28.เงินเดือนเหมาะสมกับความสามารถของตนเองอัตรา
เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันและใหมีเงินชวยเหลือคาครอง
ชีพอยางเหมาะสม 3.62 0.657 มาก 
29.การพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปการจายเงิน
สมนาคุณ (BONUS) สิ้นป มีความเหมาะสม 3.82 0.590 มาก 
30.สวัสดิการคารักษาพยาบาลทีบ่ริษทัมีใหมีความเหมาะสม 
และเหมาะสมกับคาครองชพีในปจจุบัน 4.04 0.606 มาก 

ดานผลตอบแทนและสวัสดกิารโดยรวม 3.83 0.487 มาก 
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 จากตาราง 16 พบวา ความคิดเห็นตอแรงจูงใจ ดานผลตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม ของ
ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และเม่ือพิจารณาในราย
ขอ พบวา สวัสดิการคารักษาพยาบาลที่บริษัทมีใหมีความเหมาะสม และเหมาะสมกับคาครองชีพใน
ปจจุบันการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําปการจายเงินสมนาคุณ (BONUS) สิ้นป มีความเหมาะสม 
และเงินเดือนเหมาะสมกับความสามารถของตนเองอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันและใหมีเงิน
ชวยเหลือคาครองชีพอยางเหมาะสม ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 
4.04 ,3.82,3.62  ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 

 

ตาราง 17 แสดง คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบน ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน Χ  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเหน็ 

1.ทานปฏิบัตงิานตามวัตถปุระสงคและนโยบายที่กําหนด ตาม
แนวทางในการปฏิบัติงานทีก่ําหนดไวอยางชัดเจน 4.01 0.517 ดี 
2. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ทานสามารถแกไข
ปญหาเหลานัน้ใหลุลวงไปไดดวยดี 3.79 0.716 ดี 
3. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรบัผดิชอบงานที่
มีความสําคัญอยูเสมอ 4.08 0.662 ดี 
4.ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือในการแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นใน
การทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 3.97 0.689 ดี 
5. ในหนวยงานของทานมีการวางแผนอยางเปนระบบ และเปนขั้น
เปนตอนในการปฏิบัติงาน 4.09 0.608 ดี 
6. ผูบังคับบญัชาของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกไขปญหา
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น 4.03 0.676 ดี 
7. ในหนวยงานของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม และเปนธรรม 4.08 0.612 

 
ดี 

8. ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานอยูเสมอใหมีความเชี่ยวชาญ
และกาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอ 3.98 0.728 

 

ดี 

9. ทานมีความเปนกันเองในการทํางานและเปนที่ยอมรับนับถือ
ของเพ่ือนรวมงาน 4.02 0.678 

 

ดี 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน Χ  S.D. ระดับ 
   ความคิดเหน็ 
10. ทานมีความรู และความเขาใจในงานและในหนาที่ ที่ได
รับผิดชอบเปนอยางดี 4.14 0.599 

 

ดี 

11. ในหนวยงานของทานมีการติดตอสือ่สารที่ชัดเจน ถูกตอง และ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน 4.07 0.640 

 
ดี 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวม 4.02 0.304 ดี 

 
จากตาราง 17 พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม ผูตอบ

แบบสอบถาม มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และเม่ือ
พิจารณาในรายขอ พบวา ในทุกขอคําถาม ผูตอบแบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการทํางาน อยูใน
ระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.79 - 4.14 รายขอพบวา ทานมีความรู และความเขาใจในงานและใน
หนาที่ ที่ไดรับผิดชอบเปนอยางดี,ในหนวยงานของทานมีการวางแผนอยางเปนระบบและเปนขั้น
เปนตอนในการปฏิบัติงาน,ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบงานที่มี
ความสําคัญอยูเสมอ, ในหนวยงานของทานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม และเปน
ธรรม, ในหนวยงานของทานมีการติดตอสื่อสารที่ชัดเจน ถูกตอง และรวดเร็วในการปฏิบัติงาน, 
ผูบังคับบัญชาของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกไขปญหาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น,  
ทานมีความเปนกันเองในการทํางานและเปนที่ยอมรับนับถือของเพ่ือนรวมงาน, ทานปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงคและนโยบายที่กําหนด ตามแนวทางในการปฏิบัติงานที่กําหนดไวอยางชัดเจน, ทานมี
การพัฒนาตนเองในเรื่องงานอยูเสมอใหมีความเชี่ยวชาญและกาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอ ,ทานให
คําแนะนําและชวยเหลือในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ และ 
เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ทานสามารถแกไขปญหาเหลานั้นใหลุลวงไปไดดวยดี โดยมี
คาเฉลี่ย 4.14, 4.09, 4.08 , 4.08 , 4.07,  4.03, 4.02, 4.01, 3.98 ,3.97 และ 3.79 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 การทดสอบสมมติฐาน  ผูวจัิยไดทําการวเิคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปน้ี 

การทดสอบสมมติฐานใชสถิติ  Independent Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว  (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และ การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชวิธีการทดสอบ ดังน้ี 

ในการทดสอบดวย สถิติ Independent Samples t-test ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตาง
ระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม โดยทดสอบคาความแปรปรวนดวย Levene’s test  
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เม่ือคา Sig. มากกวา 0.05 จะอานคา t-test ที่ Equal variances assumed และเม่ือ Sig. นอยกวา 
0.05 จะอานคา t-test ที่ Equal variances assumed   

ในการทดสอบดวย ANOVA ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ 
กลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : One Way ANOVA)โดยเริ่มจากการทดสอบคา Levene’s test เพ่ือทดสอบคาความ
แปรปรวนของขอมูล ถา Levene’s test มีคา Sig. นอยกวา 0.05  ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพื่อใหทราบวามีคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน จะทําการ
เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยหลายคูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparison) ดวยวิธี 
Dunnett T3 และเมื่อ Levene’s test มีคา Sig. มากกวา 0.05 ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยโดยสถิติ F-test และหากพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เพ่ือใหทราบวามี
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูเพ่ือดูวามีคู
ใดบางที่แตกตางกัน  ดวยวิธี  Fisher’s Least Significant Difference (LSD) การทดสอบ Levene’s 
test มีสมมติฐาน ดังน้ี 
 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 

 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 1: ในการทดสอบสมมติฐานเรื่องความแตกตางระหวาง เพศ อายุ  สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  และรายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 
การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
H0    : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมโดยใช  ผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้ Levene’s test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 18 แสดงผลทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
     ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.440  0.231  

 
จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ จําแนกตามเพศ มีคา sig. เทากับ 0.231 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances Assumed 

 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
     โดยจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

เพศ  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการทํางาน ชาย 4.03 0.260   0.188 383 0.746 
      

หญิง 4.02     
           
      

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อจําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent t-test พบวา มีคาความนาจะเปน 
(sig) เทากับ 0.746 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีเพศที่แตกตางกัน ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 
 

Χ
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สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
แตกตางกัน 

  H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมโดยใช  ผลการทดสอบสมมติฐานดังน้ี Levene’s test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
 

 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

ตาราง 20  แสดงผลทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
     ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 3.074  0.080  

 
จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ 0.080 ซึ่งมากกวา 0.05 นั้น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
กลุมอายุแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances  Assumed 

 

ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
     โดยจําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

อาย ุ  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
20-29 ป 4.01 0.284   -2.088* 383 0.037 

      
30-49 ป 4.08     

 

Χ

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อจําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Independent t-test  พบวา มีคา sig เทากับ 
0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีอายุ 20-29 ป มีประสิทธิภาพในการทํางานนอยกวา
พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีอายุ 30-49 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 

สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
แตกตางกัน 

H0    : พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมโดยใช  ผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้ Levene’s test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 22 แสดงผลทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
     ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามสถานภาพ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 3.502  0.620  

 
จากตาราง 22 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig เทากับ 0.620 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั้นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของสถานภาพไมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances Assumed 
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ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
     โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

สถานภาพ  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

โสด/หมาย/หยาราง 
/แยกกันอยู 4.02 0.292   -0.386* 383 0.033 

      
สมรส/อยูดวยกัน 4.03 0.331    

           
      

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 
จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อ โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent  t-test พบวา มี
คา Sig  เทากับ 0.033 ซึ่งนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
การทํางานมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพ โสด /หมาย/หยาราง/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
สมมติฐานขอที่ 1.4  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานแตกตางกัน 
   H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมโดยใช  ผลการทดสอบสมมติฐานดังน้ี Levene’s test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 

Χ
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ตาราง 24 แสดงผลทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
     ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.865  0.173  

 
จากตาราง 24 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ จําแนกตามระดับการศึกษา มีคา Sig เทากับ 0.173 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั้นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของระดับการศึกษาไมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances Assumed 

 

ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
     โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

ระดับการศึกษา  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการทํางาน ต่ํากวาปริญญาตร ี 4.02 0.309   -0.477 383 0.634 
      

สูงกวาปริญญาตร ี 4.03 0.293    
           
      

 
จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อจําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Independent t-test  พบวา มีคา 
Sig เทากับ 0.634 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตงตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
แตกตางกัน 

 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of 
Variance โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมตฐิานดังน้ี 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test โดย
มีสมมติฐานดังน้ี 
          H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
          H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 26 แสดงผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 0.141  0.707  

 
 จากตาราง 26 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อจําแนกตามตําแหนงงาน มีคา Sig. เทากับ 0.707 ซึ่งมากกวา 
0.05 ดังนั้น นั้นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฎิบัติสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของตําแหนงงานไมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances Assumed 
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ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อโดย 
     จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

ตําแหนงงาน  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการทํางาน พนักงานระดับบริหาร 4.07 0.308   0.878 383 0.381 
      

พนักงานระดับ 4.02 0.304    
ปฏิบัติงาน           

      

     
 

จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อ โดยจําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Independent t-test พบวา มีคา 
Sig เทากับ 0.381 ซึ่งมากกวา 0.05 นั้นคือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho)ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีระดับพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

สมมติฐานขอที่ 1.5   พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตงตางกัน มีประสิทธิภาพใน 
การทํางานแตกตางกัน 

 H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน  
ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมโดยใช  ผลการทดสอบสมมติฐานดังน้ี Levene’s test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 28 แสดงผลทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
     ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 0.876  0.350  

 
จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานรานสะดวกซื้อ มีคา Sig 0.350 ซึ่งมากกวา 0.05 นั้นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของระยะเวลาในการทํางานไม
แตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances Assumed 

 
ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
     โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

ระยะเวลาในการทํางาน  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 4.01 0.298   -1.527 383 0.128 
      

มากกวา 6 ปขึ้นไป 4.08 0.329    
           
      

 
จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อ โดยจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน โดยใชสถิติ Independent t-test  
พบวา มีคา Sig  เทากับ 0.128 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho)ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 

Χ
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สมมติฐานขอที่ 1.7   พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตงตางกัน มีประสิทธิภาพในการ 
ทํางานแตกตางกัน 

H0 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนในการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 
แตกตางกัน 
 
 Independent Samples t-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob (p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะตรวจสอบคาความแปรปรวน
ของแตละกลุมโดยใช  ผลการทดสอบสมมติฐานดังน้ี Levene’s test โดยมีสมมติฐานดังน้ี 
 H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 30 แสดงผลทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
     ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene’s test for Equality of Variances 

F  sig   
ประสิทธิภาพในการทํางาน 3.290  0.070  

 
จากตาราง 30 ผลการทดสอบความแปรปรวน โดยใช Levene’s test ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานรานสะดวกซื้อ จําแนกตามรายไดตอเดือน มีคา Sig. เทากับ 0.070 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา คาความแปรปรวน
ของรายไดตอเดือนในการทํางานไมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances Assumed 
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ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 
     โดยจําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
  

  t-test for Equality of Means 

รายไดตอเดือน  S.D.  t df sig 
            

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

9,001-19,000 บาท 4.03 0.299   0.754 383 0.451 
      

19,001 บาทขึ้นไป 4.00 0.336    
           
      

 

จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อ โดยจําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Independent t-test พบวา Sig  
เทากับ 0.451 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho)ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 2 : แรงจูงใจ สวนปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานโอกาสความกาวหนาใน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  สวนปจจัยค้ําจุน 

ประกอบดวย ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ   มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานประจําสาขา รานสะดวกซื้อในเขต กรุงเทพมหานคร 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง
ที่ 32 

2.1 : แรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจ 
สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ

ดานโอกาสความกาวหนาใน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขียน
สมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 

Χ
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H0 : ปจจัยจูงใจไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน 
สะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 : : ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน 
สะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพ 
     ในการทํางาน 
 

 

ปจจัยจูงใจ  

ประสิทธิภาพในการทํางาน   

r   Sig      ระดับความสัมพันธ  ทิศทาง 

1. ดานลักษณะของงาน 0.281* 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 
2. ดานการยอมรับนับถือ 0.295* 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 
3. ดานโอกาสความกาวหนาในการ

ทํางาน 
0.566* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

4. ดานความรับผิดชอบ 0.705* 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 
5. ดานความสําเร็จของงาน 0.409* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ปจจัยจูงใจโดยรวม 0.448* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 32 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางาน มี
คา Sig (2 tailed) เทากับ 0.000  ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) มีคาเทากับ 0.448 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน
ไดรับแรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจโดยรวมมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงขึ้น และเม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจในรายดานกับประสิทธิภาพการทํางาน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา 
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1. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานลักษณะของงานกับประสิทธิภาพในการทํางานมีคา
Sig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.281 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน
ไดรับแรงจูงใจในดานลักษณะของงานเพิ่มมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
เพ่ิมขึ้นเล็กนอย 

2. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson product moment correlation 
coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานมีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.295 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําและมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือมาก ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 

3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานมีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.566 แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ           
ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจ ในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

4. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานความรับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการทํางานมีคา
Sig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.705 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน
มีแรงจูงใจในดานความรับผิดชอบในงานมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่ม
สูงขึ้นมาก 

5. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson product moment correlation 
coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ 0.409 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงาน
มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
 
2.2 แรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุน  

สมมติฐานขอที่ 2.2 : แรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายในการ
บริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน
และชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี 

H0 : ปจจัยค้ําจุนไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน 
สะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 :  ปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน 
สะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุน กับประสิทธิภาพ 
      ในการทํางาน 
 

 

ปจจัยค้ําจุน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน   

r   Sig      ระดับความสัมพันธ  ทิศทาง 

1. ดานนโยบายในการบริหาร 0.312* 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 
2. ความสัมพันธระหวางบคุคล 0.225* 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 
3. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 0.478* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
4. ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง 0.551* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
5. ดานผลตอบแทนและสวสัดิการ 0.483* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

ปจจัยจูงใจโดยรวม 0.448* 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 33 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในสวนปจจัยค้ําจุน กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคา    
Sig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง(H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.448 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน
ไดรับแรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุนโดยรวมมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงขึ้น และเม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจในรายดานกับประสิทธิภาพการทํางาน  

1. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.312 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน 
ไดรับแรงจูงใจในดานนโยบายในการบริหารเพิ่มมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานสูงขึ้นเล็กนอย 

2. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.225 แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลเพิ่มขึ้นมาก ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 

3. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน กับประสิทธิภาพใน
การทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.478 แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานไดรับแรงจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
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4. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานความมั่งคงในงานและชื่อเสียง กับประสิทธิภาพใน
การทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.551 แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความมั่งคงในงานและชื่อเสียงมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

5. ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ กับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho)ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.483 แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานไดรับแรงจูงใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานสูงขึ้น 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตาราง 34 แสดงสรุปสมมติฐานขอที่ 1 พนักงานสาขารานสะดวกซื้อที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร  
     ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงานระยะเวลาในการทาํงาน      
     รายไดตอเดือน แตกตางกัน  มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 
 

ปจจัยสวนบคุคล 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของพนักงานรานสะดวกซื้อ 

 
1.1 เพศ X 
1.2 อายุ  
1.3 สถานภาพสมรส  
1.4 ระดับการศึกษา X 
1.5 ตําแหนงงาน X 
1.6 ระยะเวลาในการทํางาน X 
1.7 อัตราเงินเดือน X 

หมายเหตุ 
          หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน 

  X หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 



 81 

 
ตาราง 35 แสดงสรุปสมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจ สวนปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะงาน   
     ดานการยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาใน ดานความสําเร็จของงาน ดานความ 
     รับผิดชอบ  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อในเขต 
     กรุงเทพมหานคร 
 

แรงจงูใจ 
ในสวนปจจยัจูงใจ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของพนักงานรานสะดวกซื้อ 

ดานลักษณะของงาน   
ดานการยอมรับนับถือ   
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน    
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความสําเร็จของงาน   
ปจจัยจูงใจโดยรวม  

หมายเหตุ 
      หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน 
  X หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

ตาราง 36 แสดงสรุปสมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจ สวนปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานนโยบายในการ 
         บริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงใน  
         งานและชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
         ของพนักงานรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แรงจงูใจ 

ในสวนปจจยัค้ําจุน 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
ของพนักงานรานสะดวกซื้อ 

ดานนโยบายในการบริหาร  
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
ดานสภานภาพแวดลอมในการทํางาน  
ดานความมั่งคงในการทํางานและชื่อเสียง  
ดานผลตอบแทนและสวัสดกิาร  
ปจจัยค้ําจุนโดยรวม  

หมายเหตุ 
     หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน 

 X  หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล การอภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 
  การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาขอมูลสวนบุคคล ที่มีผลตอแรงจูงใจ และ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ เพ่ือนําผลการศึกษาวิจัยครั้งน้ีไปชวยในการ
วางแผนในการสรางแรงจูงใจ และสามารถใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ใหมีความเหมาะสม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
             ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1.  เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขต 
กรุงเทพมหานครโดยจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตรประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน  ระยะเวลาในการทํางาน  รายไดตอเดือน 

2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน ดาน
การยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดานนโยบายในการบริหาร ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง  
ดานผลตอบแทน และดานสวัสดิการกับประสิทธิภาพในการทํางานปฏิบัติงาน ของพนักงานประจํา
สาขา รานสะดวกซื้อใน กรุงเทพมหานคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
   1. ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคการ

เพ่ือแกไขปญหาและตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองเหมาะสมมากขึ้น 
   2. เปนขอมูลพ้ืนฐานในการวางแผนการบริหารดานทรัพยากรมนุษยและการจัดการ

องคการของผูบริหาร ของบริษัท ในการเสริมสรางใหพนักงานบริษัทมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้นในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

   3. เพ่ือใหผูสนใจทั่วไปสามารถนําไปใชเปนแบบอยางหรือขอมูลคนควาตอไปเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล  
        แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อในเขต  

กรุงเทพมหานครสามารถสรุปผลไดดังนี้  
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
ลักษณะประชากรศาสตร 
  พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 72.20   มีอายุระหวาง 20-29 ป คิด
เปนรอยละ 75.10 มีสถานภาพ โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 73.50 สวนใหญมี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 66.80 เปนพนักงานระดับปฏิบัติงาน คิดเปนรอย
ละ 89.61 มีระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป  คิดเปนรอยละ 82.90 สวนใหญมีรายได
ตอเดือน 9,001-19,000 บาท คิดเปนรอยละ 86.20  
 
ขอมูลเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

 ความคิดเห็นตอแรงจูงใจโดยรวมของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 และในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.85 และ 3.88 ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา ในทุกดาน กลาวคือ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานการยอมรับ
นับถือ ดานความสําเร็จของงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสความกานหนาในการ
ทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความมั่งคงในงานและชื่อเสียง และดานลักษณะงาน มี
แรงจูงใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18,4.00 3.99, 3.93, 3.89,3.83, 3.82, 3.71, 3.69 
และ 3.62 ตามลําดับ 
 
ขอมูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทํางาน 

  ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม ผูตอบแบบสอบถาม มีประสิทธิภาพในการทํางานอยู
ในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา ในทุกขอคําถาม ผูตอบ
แบบสอบถามมีประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.79 - 4.14 รายขอ
พบวา ทานมีความรู และความเขาใจในงานและในหนาที่ ที่ไดรับผิดชอบเปนอยางดี , ในหนวยงาน
ของทานมีการวางแผนอยางเปนระบบและเปนขั้นเปนตอนในการปฏิบัติงาน , ทานไดรับความ
ไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญอยูเสมอ, ในหนวยงานของทานมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม และเปนธรรม, ในหนวยงานของทานมีการติดตอสื่อสารที่
ชัดเจน ถูกตอง และรวดเร็วในการปฏิบัติงาน, ผูบังคับบัญชาของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกไข
ปญหาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น,  ทานมีความเปนกันเองในการทํางานและเปนที่
ยอมรับนับถือของเพ่ือนรวมงาน, ทานปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคและนโยบายที่กําหนด ตาม



 84 

แนวทางในการปฏิบัติงานที่กําหนดไวอยางชัดเจน, ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานอยูเสมอใหมี
ความเชี่ยวชาญและกาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอ ,ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือในการแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นในการทํางานกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ และ เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ทาน
สามารถแกไขปญหาเหลานั้นใหลุลวงไปไดดวยดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.14, 4.09, 4.08 , 4.08 , 4.07,  
4.03, 4.02, 4.01, 3.98 ,3.97 และ 3.79 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูเชิงอนุมาน 
สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันผลการวิจัย พบวา  
 เพศ 

สมมติฐานขอที่ 1.1  พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีเพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

อายุ 
สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานรานสะดวกซื้อที่มีอายุ 20-
29 ป มีประสิทธิภาพในการทํางานนอยกวาพนักงานรานสะดวกซื้อที่มีอายุ 30-49 ป ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สถานภาพ 
สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานรานสะดวกซื้อที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่เปน โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ระดับการศึกษา 
สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีระดับการศึกษาแตกตาง มีประสิทธิภาพใน

การทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ตําแหนงงาน 
สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพใน

การทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
ระยะเวลาในการทํางาน 
สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
รายไดตอเดือน 
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สมมติฐานขอที่ 1.7 พนักงานรานสะดวกซื้อที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 2  แรงจูงใจ ประกอบดวยปจจัยจูงใจ ไดแก ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ  
ดานโอกาสความกาวหนาใน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  และปจจัยค้ําจุน ไดแก 
ดานนโยบายในการบริหาร  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
ความมั่นคงในงานและชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ   มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานประจําสาขา รานสะดวกซื้อในเขต กรุงเทพมหานครผลการวิจัย พบวา  

     2.1 แรงจูงใจ ในสวนปจจัยจค้ําจุน  
2.1.1:  ปจจัยการจูงใจโดยรวม ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับ 

ถือดานโอกาสความกาวหนาใน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยูในระดับ
ปานกลาง  กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจโดยรวมมากขึ้น ก็จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

2.1.2:  แรงจูงใจ ดานลักษณะของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานลักษณะของงานเพิ่มขึ้น
มาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 

2.1.3:  แรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือความมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานการยอมรับนับถือมาก ก็
จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นเล็กนอย 

2.1.4: แรงจูงใจในดานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับ 
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ  ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดาน
โอกาสความกาวหนาในการทํางานมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

2.1.5:  แรงจูงใจในดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการ 
ทํางานของ พนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับคอนขางสูง กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความรับผิดชอบในงาน
มาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มสูงขึ้นมาก 

2.1.6: แรงจูงใจในดานความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ 
ทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานมีความสัมพัธกับ 
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานมาก
ขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

     2.2  แรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุน  
2.2.1:  แรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุนโดยรวม ประกอบดวย ดานนโยบายในการ

บริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน
และชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา ปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีแรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุนโดยรวมมาก ก็
จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

2.2.2:  แรงจูงใจในดานนโยบายในการบรหิาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน 
การทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานนโยบายในการบริหาร
มาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
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2.2.3:  แรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความสัมพันธระหวาง
บุคคลมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 

2.2.4:  แรงจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการ 
ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมากขึ้น ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

2.2.5:  แรงจูงใจในดานความมั่งคงในงานและชื่อเสียง มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา  แรงจูงใจในดานความมั่งคงในงานและชื่อเสียงมีความสัมพันธ 
กับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานความมั่งคงในงานและ
ชื่อเสียงมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

2.2.6:  แรงจูงใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซือ้ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัย พบวา  แรงจูงใจในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยูในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
 

การอภิปรายผล 
จากผลการวิจัย เรื่อง เร่ือง แรงจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานครมีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามา อภิปรายผลตาม
สมมติฐานไดดังน้ี 

       1. ลักษณะประชากรศาสตรที่แตกตางระหวาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันดังนี้ 
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          1.1 เพศ ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ             
ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่อจาก 
พนักงานเพศชายและเพศหญิงจะมีประสิทธิภาพในการทํางานอยางเทาเทียมกัน การกําหนด
ประสิทธิภาพในการทํางานมิไดขึ้นอยูกับ สรีระทางภายนอกมากนัก ลักษณะการทํางานมีความ
คลายคลึงกัน จึงทําใหเพศไมมีผลกับประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุนันท 
แกวกลา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม : กรณีศึกษาพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกร
ไทย สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 ” พบวา เพศที่แตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

          1.2 อายุ ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ           
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มี
อายุ 30-49 ป จะมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานอายุ 20-29 ป ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก 
ผูที่มีอายุมากอาจจะมีการสั่งสมประสบการณในการทํางานไวมาก ทําใหประสิทธิภาพในการทํางาน
มีมาก เขาใจในระบบการทํางานเปนอยางดี ผูบังคับบัญชาเกิดความไววางใจในการทํางาน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของสุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง” พบวา ผูที่มีอายุมากอาจจะมี
การสั่งสมประสบการณในการทํางานไวมาก ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานมีมาก เขาใจในระบบ
การทํางานเปนอยางดี ผูบังคับบัญชาเกิดความไววางใจในการทํางาน 

1.3 สถานภาพ ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวก 
ซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
มากกวาพนักงานที่เปน โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู เน่ืองจากสถานภาพสมรสอาจจะแปรผันไป
ตามอายุของพนักงานดวย ซึ่งพนักงานที่มีอายุมากก็อาจจะมีสัดสวนของการไดสมรสมาก กลาวคือ
พนักงานที่มีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน จะตองการความมั่นคงในอาชีพ และความเปนอยูของชีวิต 
ที่ดีและความความรับผิดชอบในครอบครัวที่มากกวาสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู ตัว
แปรในเรื่องสถานภาพสมรส ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โสภิดา อันตนนา(2548) ไดทําการศึกษา
วิจัย เรื่อง “องคประกอบที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของเจาหนาที่เทคโนโลยี
การศึกษาแพทยศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล” พบวา พนักงานที่มีสภาพสมรส/อยูดวยกัน ที่มี
ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด/หยาราง 

1.4 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน  
สะดวกซื้อไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
พนักงานทุกระดับการศึกษาจะทํางานในลักษณะเฉพาะทางของตนเองในสวนงาน และโดยสวนใหญ
พนักงานก็จะมีระดับการศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรี ซึ่งมีสัดสวนถึงรอยละ 66.80 จึงทําให
ระดับการศึกษาไมมีความแตกตางกันมากนัก ประสิทธิภาพจึงมิไดขึ้นอยูกับระดับการศึกษาของ
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พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ คงศักดิ์ โชคสุริยา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง”
ความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยสรุปวา วุฒิการศึกษาที่ตางกัน กับความตองการความรูเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

1.5 ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน
สะดวกซื้อไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
เน่ืองจาก ไมวาจะเปนพนักงานตําแหนงปฏิบัติการหรือพนักงานระดับหัวหนางาน การทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพกันในแตละงานของตนเองโดยผูที่อยูในระดับบริหาร ก็จะมีประสิทธิภาพการทํางานใน
ขอบขายของตนเอง สวนพนักงานที่อยูในระดับบริหาร ก็จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง
เชนกัน โดยภาระหนาที่ความรับผิดชอบของทั้งสองระดับก็จะมีความแตกตางกัน และประสิทธิภาพ
ในการทํางานก็จะเปนไปตามหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง  ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ คง
ศักด์ิ โชคสุริยา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง “ความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา ตําแหนงงานที่ตางกัน 
กับความตองการความรูเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

1.6 ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานรานสะดวกซื้อ แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ไมวาพนักงานจะมีระยะเวลาในการทํางานกี่ป การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพตาม
ประสบการณในการทํางานและการเรียนรูในการทํางาน และภาระหนาที่ความรับผิดชอบตามอายุ
การทํางาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันท แกวกลา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัยความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม 
: กรณีศึกษาพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 โดยพบวา ระยะเวลาใน
การทํางานที่แตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

1.7 รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน
สะดวกซื้อไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
เน่ืองจาก รายไดตอเดือนจะขึ้นอยูกับอายุงานในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ การประเมินผลงานของ
องคกรอาจจะไมมีความแตกตางกันมากนัก ดังน้ัน ไมวารายไดตอเดือนเทาใด การปฏิบัติงานก็
เปนไปตามภาระหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบเปนสําคัญ รายไดตอเดือนจึงมิใชปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุนันท แกวกลา (2542) ได
ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
ภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม : กรณีศึกษาพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาใน
สํานักเขต 43” โดยพบวา เงินเดือน ที่แตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

      2. แรงจูงใจ ในสวนปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับนับถือ 
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
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           จากผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในสวน ปจจัยจูงใจโดยรวม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานรานสะดวกซื้อ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง พบวา พนักงานที่มีแรงจูงใจ ในสวนปจจัยการ
จูงใจไมวาจะเปน ดานลักษณะของงาน ดานความยอมรับนับถือ ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่ง
สอดคลองกับทฤษฎีของ เฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก จากทฤษฏี 2 ปจจัย (Two-factor theory)  ถา
พนักงานไดรับปจจัยจูงใจมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานก็จะสูงขึ้น โดยความสําเร็จในงาน 
(Achievement) ก็คือ การที่บุคคลสามารถแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น ครั้น
ผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลงาน ดานลักษณะของงาน คืองานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะทําโดยลําพัง ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหมๆ มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่โดยมีการควบคุมไมมาก ความกาวหนา (Advancement) คือ 
ไดรับเลื่อนขั้น ตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลในองคกร มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติม ดังน้ัน
เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในภาพรวม การทํางานก็ยอมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง”ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดาน
ความกาวหนาในงานที่ทํา ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดาน
ความรับผิดชอบ ปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน ดานความยอมรับนับถือ เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน อยูในระดับปานกลาง 

     3. แรงจูงใจ ในสวนปจจัยค้ําจุนโดยรวม ประกอบดวย ดานนโยบายในการบริหาร ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานและชื่อเสียง 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานราน
สะดวกซื้อในเขตกรุงเทพมหานคร  

         จากผลการศึกษา พบวา แรงจูงใจในสวน ปจจัยค้ําจุนโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยูใน
ระดับปานกลาง พบวา ถาพนักงานไดรับแรงจูงใจในสวนปจจัยค้ําจุนโดยรวมมากขึ้น ก็จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น เน่ืองจากแรงจูงใจ ในสวน ปจจัยค้ําจุนในทุกดาน ไมวา
จะเปน ดานนโยบายในการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานความมั่งคงในงานและชื่อเสียง ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ จะสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานที่เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ เฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก จากทฤษฏี 2 
ปจจัย (Two-factor theory)  โดยแรงจูงใจในคาตอบแทนและสวัสดิการ (Salary) ก็คือการการขึ้น
คาตอบแทนในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของคนทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน คือ การติดตอไมวาจะเปนวาจาที่แสดงความมีสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 
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คือ การจัดการและบริหารงานในการติดตอสื่อสารภายในหนวยงาน สถานภาพการทํางาน (Working 
conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงานเชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางานมีความนา
พึงพอใจ ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงและ
ปลอดภัยในอาชีพการทํางาน ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้ จะเปนตัวสงเสริมใหประสิทธิภาพในการทํางานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้นและยัง สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ได
ทําการศึกษาวิจัย เรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัด
ลําปาง”ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานความสัมพันธ ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือปจจัยดาน
นโยบายในการบริหาร ปจจัยดานผลตอบแทน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน อยูในระดับปานกลาง 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
1.  องคกรควรพยายามกระตุนการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพการทํางานมากขึ้น 

ซึ่งจากผลการศึกษาพนักงานรานสะดวกซื้อที่มีอายุ 30-49 ป มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีอายุ 20-29 ป และพนักงานที่มีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากกวาพนกงานที่มีสถานภาพ โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู ดังน้ันควรมีการสงเสริมให
เกิดแรงกระตุนพนักงานที่มีชวงอายุ 20-29 ป และพนักงานที่มีสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู ใหมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น โดยจัดใหมีการอบรมใหเกิดการจูงใจในการ
ทํางานอยูเสมอ ควรสนับสนุนในเรื่อง การพัฒนาการทํางาน เพ่ือถายทอดทักษะในการทํางาน จาก
บุคคลที่มีความรูความสามารถที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน เพ่ือเปนแบบอยางในการทํางาน
ทั้งจากภายในองคกรและนอกองคกร 

   2. องคกรตองสรางปจจัยจูงใจที่จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการให
ความสําคัญในปจจัยจูงใจเรียงลําดับความสําคัญจากผลการวิจัยโดยเริ่มจาก ในดานลักษณะงาน 
องคกรควรสรางใหเกิดขึ้นกับพนักงาน โดยองคกรตองกําหนดลักษณะงานที่เหมาะสมกับตําแหนง
งาน องคกรควรกําหนด การทํางานใหชัดเจนเหมาะสมกับตําแหนงงาน จะทําใหการทํางานสะดวก
ขึ้น และงายในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

       ดานการยอมรับนับถือ  องคกรควรสรางความมั่นใจใหพนักงานในการทํางาน เชน 
การอบรมในเรื่องบุคลิกภาพเพื่อสรางความมั่นใจ เพ่ือเปนการสรางการความสัมพันธอันดีตอ
พนักงานและองคกร อันนําไปสูงความกาวหนาขององคกรการปฎิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
และพนักงานตองมีความรูสึกถึงการเปนที่ยอมรับนับในการทํางาน รวมถึงพนักงานรูสึกถึงการเปนที่
ยอมรับของเพ่ือนรวมงานและองคกร 

       ดานความสําเร็จของงาน องคกรตองสรางความรูสึกใหพนักงานรูสึกวาชีวิตของตนใน
องคการมีคุณคาตอองคกรควรใหของขวัญพิเศษแกพนักงาน ที่มีระยะเวลาในการทํางานยาวนาน 
เชน 5 ป 10 ป  20 ป เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน และตั้งใจที่จะทํางานใน
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องคการตอไป ถาพนักงานรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่งขององคกร การทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพ 
และความสําเร็จของงานก็จะออกมาดี 

      ดานความกาวหนาในงานองคกรตองทําใหเกิดความสอดคลองกับการทํางานที่ทําให
พนักงานรูสึกถึงโอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง เชน กําหนดระยะเวลาในการทํางานในการเลื่อน
ตําแหนง และนโยบายในการเลื่อนตําแหนง ที่ชัดเจน เพ่ือใหพนักงานเกิดความรูสึกถึงโอกาสใน
ความกาวหนา เพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

      ดานความรับผิดชอบในงานองคกรควรกําหนดความเหมาะสมใหชัดเจนในการทํางาน 
เชนการขาด ลา มาสาย ในการทํางาน ยังจะชวยลดการเปนอคติตองานที่ทําอีกดวย เน่ืองจากความ
เปนจริงแลว ความขัดแยงระหวางคนกับองคการเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดเสมอ ซึ่งความขัดแยงนี้จะนําไปสู
ความไมพึงพอใจ และยังสงผลเสียตอพนักงาน ทําใหเกิดพฤติกรรมในทางลบตางๆ เชน การขาด
งาน และอาจนําไปสูการลาออกจากงาน ดังน้ันองคกรควรมีความชัดเจนในแผนการทํางาน สราง
ขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน เม่ือมีการพัฒนาดังกลาวยอมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

  3. ปจจัยค้ําจุนที่จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการใหความสําคัญใน
ปจจัยค้ําจุนเรียงลําดับความสําคัญจากผลการวิจัยโดยเริ่มจาก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล
องคกรควรสรางความเปนกันเองในการทํางาน โดยการจัดใหพนักงานรวมกิจกรรมเพื่อสราง
ความสัมพันธ เชนการจัดกีฬาสีประจําป เปนตน เพ่ือสรางความสนิทสนมในองคกรกับพนักงาน จะ
ชวยทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนกันเองกับพนักงานดวยกันเพ่ือสรางความคุนเคย รูจักกันใน
องคกรจนทําใหใหเกินความราบเลื่อนในการทํางาน เพ่ือใหเกิดการทํางานที่เรียบรอย และ
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่ดี และเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานใหเกิดความรูสึกผอน
คลายจะทําใหพนักงานรูสึกอยากจะมาทํางาน 

      ดานนโยบายในการบริหารองคกรควรสงเสริม และกําหนดนโยบายในการบริหารที่
ชัดเจนครอบคลุมในการทํางานเพื่อความสะดวกในการบริหารงาน เชน ทําเปนหนังสือคูมือการ
ทํางานที่ชัดเจน แบงแยกงานทํางานของแตละตําแหนง เพ่ือกันความเลื่อมล่ําและเอาเปรียบกันใน
การทํางาน ถาพนักงานไดรับรูวาตําแหนงงานของตนตองปฏิบัติงานอยางไร จะทําใหพนักงาน
ทํางานไดงายและเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีขึ้น 

       ดานสภาพแวดลอมในการทํางานควรมีบรรยากาศของสถานที่ เชนการที่องคกรมีการ
สงเสริมใหพนักตองทําความสะอาดสถานที่ในการทํางานเปนประจํา เชน ทุกอาทิตย หรือ
ประจําเดือน เพ่ือความปลอดภัย และมีเครื่องมือและอุปกรณที่ชวยอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
จะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น จะทําใหเกิดความรวดเร็วในการบริการกับ
ลูกคา และในสวนของสถานที่องคกรควรจัดสถานที่ตามเทศกาลตางๆ เชน ปใหม สงกรานต เพ่ือ
ชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน 
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       ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ องคกรควรกําหนดผลตอบแทนและสวัสดิการให
ชัดเจน เชนการกําหนด โบนัส เงินชวยเหลือในการศึกษาตอ สวัสดิการคารักษาพยาบาล เปนตน 
และองคกรควรมีการสนับสนุนในการเลื่อนตําแหนงเม่ือมีโอกาสและมีความโปรงใสตรวจสอบได เพ่ือ
สรางการสรางขวัญกําลังใจใหพนักงานในการทํางาน 

       ดานความมั่นคงและชื่อเสียงในการทํางานองคกรควรมีการสงเสริมสนับสนุนในการ
พัฒนาอบรมในตําแหนงงาน เชน การอบรมพัฒนาศักยภาพในตําแหนงงานเปนประจําทุกเดือน
เพ่ือใหมีความมั่งคงและเพิ่มศักยภาพในการทํางาน และควรใหความสําคัญกับระยะเวลาในการ
ทํางานของพนักงาน เชนถาพนักงานทํางานเกิน 3 ป หรือ 5 ป 10 ป องคกรให รางวัลเพ่ือเปนการ
จูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรซึ่งสามารถทําไดโดยการยกยอง ชมเชย สราง
ความรูสึกใหพนักงานทราบวา งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญตอองคการ 

    4. องคควรจัดกิจกรรมเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหเพ่ิมมากขึ้น โดยการจัด
กิจกรรม อาทิ งานกีฬาประจําป สัมนาประจําปกิจกรรมตามเทศกาลสําคัญในแตละป เพ่ือเปนการได
ผอนคลายความเครียด และอาจจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้นดวย เพ่ือให
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและมีความกระตือรือรนในการการทํางาน เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจ
ที่จะตองการความสําเร็จในการทํางาน พนักงานก็จะมีความกระตือรือรนสูง ปรารถนาที่จะประสบ
ความสําเร็จและตองการความสมบูรณแบบ รวมทั้งเสริมสรางขวัญและจูงใจพนักงานใหมีศักยภาพ
ในการทํางานมากขึ้น และควรมีการใหรางวัลแกพนักงานบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงานเพื่อเปน
การเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน  
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
    1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน

เขตอ่ืนนอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เพ่ือนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบและพัฒนาปรับปรุงใน
ภาพรวมขององคการ 

    2. ควรศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงาน กับแรงจูงใจในการทํางาน
รูปแบบอ่ืนๆ มาทําการวิจัย เพ่ือเปรียบเทียบถึงความแตกตาง และวิจัยเจาะลึกไปถึงหนวยงานตาง 
ๆ และภาพรวมในองคกรซึ่งจะทําใหผูวิจัยพบขอมูลที่นาสนใจมากขึ้น 

    3. ควรศึกษาประเด็นปจจัยดานอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมนอกเหนือจากประสิทธิภาพในการทํางาน 
เชน การจัดการคุณภาพขององคกร การบริหารขีดความสามารถของพนักงาน ซึ่งการศึกาษวิจัย
ดังกลาวสามารถนําผลการวิจัยในเชิงบวกและลบ มาเปนแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองคกรตอไป  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพืÉอการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

เรืÉอง
เขต

 

แบบ
ทาํง
งาน

ส่วน

คาํชีÊ
1. เพ

2. อ

3. ส

 

4. ร

 
5. ตํ

ง  แรงจงูใจม
ตกรงุเทพมห

 

บสอบถามนี
งานของพนัก
นวิจยั แบบส

ส่วนทีÉ 
ส่วนทีÉ 
ส่วนทีÉ 
 

นทีÉ 1: ข้อมลู

ชีÊแจง: โปรด
พศ 

อายุ 

สถานภาพ 

ะดบัการศกึษ

 
ตําแหน่งงาน 

มีความสมัพั
หานคร 

  

นีÊจดัทําขึÊนเ
กงานร้านสะ
สอบถามแบง่

1ลกัษณะปร
1แรงจงูใจข
3ประสิทธิภ

ลลกัษณะปร

ทาํเครืÉองหม

1. ชาย  
 

1. 20-29 ปี 
3. 40-49 ปี 
 

1. โสด   
3. หมา้ย/หย

ษาสงูสดุ 
1. ตํÉากวา่ปริ
3. สงูกวา่ปริ
 

1. พนกังานร
 
 

พนัธก์บัประสิ

 

เพืÉอทราบถึ
ะดวกซืÊอใน
งออกเป็น 3 
ระชากรศาส
ของพนักงาน
ภาพในการทํ

ระชากรศาสต

มาย  ลง

 

 
 

 
ยา่รา้ง/แยกกนั

รญิญาตร ี
รญิญาตร ี

ระดบับรหิาร 

แบบสอบถ
 

สิทธิภาพใน

  

ง “แรงจูงใจ
เขตกรงุเทพ
 ส่วน 
สตรข์องผูต้อ
นร้านสะดวก
ทาํงานของพ

ตรข์องผูต้อ

งในช่อง       

  

  
  

  
นัอยู ่

  

   

ถาม 

นการทาํงานข

เลขทีÉ

จ มีความสั
พมหานคร”เ

อบแบบสอบ
กซืÊอ 
นักงานร้าน

บแบบสอบถ

   ซึÉงตรงกบั

2. หญงิ 

2. 30-39

2. สมรส

2. ปรญิญ

2. พนกั

ของพนักงา

ทีÉแบบสอบถา

มัพนัธ์กบัป
เพืÉอใช้เป็นข้

บถาม 

นสะดวกซืÊอ 

ถาม 

ข้อเทจ็จริงม

 

9 ปี 

ส / อยูด่ว้ยกนั

ญาตร ี

งานระดบัปฏิ

นร้านสะดว

าม..............

ประสิทธิภาพ
ข้อมูลในการ

มากทีÉสดุ 

น 

ฏบิตังิาน 
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กซืÊอใน

.......... 

พในการ
รสรปุผล

 

 



 

 

6. ร

 
7. รา

 
 

ส่วน

คาํชีÊ
 
 

 

ปัจจั

ด้าน

1.ลกั
2. งา
3. งา
ด้าน
4.ทา่
5. ท
6.เพื
 
 
 
 
 
 

ะยะเวลาในก

ายไดต่้อเดอืน

 

นทีÉ 2: แรงจงู

ชีÊแจง: โปรด

จยัจงูใจ 

นลกัษณะขอ

กษณะงานทีÉท
านทีÉทาํเหมา
านของทา่นมี
นการยอมรบั
านไดร้บัมอบ
ทา่นไดร้บัการ
พืÉอนรว่มงานข

การทาํงาน 
1. ตํÉากวา่หรื
3. ตั Êงแต่ 11-

น 
1. 9,001 – 1
3. 29,001 –
 

งใจของพนัก

ทาํเครืÉองหม

องงาน 

ทา่นทาํทา้ทา
าะสมกบัความ
มกีระบวนการ
บนับถือ 
บหมายใหท้าํง
รยอมรบันบัถื
ของทา่นมกัป

รอืเทา่กบั 5 ปี
-15 ปี 

19,000 บาท
– 39,000 บาท

กงานร้านสะ

มาย  ลง

 
แรงจงูใจ 

ายความสามา
มรูค้วามสาม
รทาํงานทีÉชดั

งานทีÉมคีวาม
ถอืจากเพืÉอนร
ปรกึษาทา่นเส

ปี  
  

   
ท  

ะดวกซืÊอในเ

งในช่อง       

ารถของทา่น 
ารถของทา่น
ดเจน 

มสาํคญัอยูเ่สม
รว่มงาน 
สมอเมืÉอมปีญั

 
 

 
 

เขตกรงุเทพ

   ซึÉงตรงกบั

 
น 

มอ 

ญหา 

2. ตั Êงแต่ 6-1
4. ตั Êงแต่ 16

2. 19,001 –
4.  39,001 –

พมหานคร 

ข้อเทจ็จริงม

ค

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิÉง

 

เห
น็ด

ว้ย
 

5 4

 

 

  
  
  
  

  
  
  

10 ปี 
-20 ปี 

– 29,000 บาท
– 49,000 บา

มากทีÉสดุ 

ความคิดเหน็

เห
นด

วย
 

ไม
แ่น่

ใจ
 

ไ
็

้
4 3 
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แรงจงูใจ 

ความคิดเหน็ 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิÉง

 

เห
น็ด

ว้ย
 

ไม
แ่น่

ใจ
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
É

 5 4 3 2 1 
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการทาํงาน      

7.ทา่นทาํงานทีÉไดร้บัมอบหมายสาํเรจ็และดกีวา่ทีÉกาํหนดไวเ้สมอ      
8.ตําแหน่งงานทีÉทา่นทาํอยูม่คีวามกา้วหน้าในอาชพี      
9.ทา่นตอ้งการใหผู้อ้ืÉนยกยอ่งเมืÉอทา่นประสบความสาํเรจ็ในการ 
ทาํงาน 

     

ด้านความรบัผิดชอบ      

10. งานของทา่นมกีารระบุหน้าทีÉความรบัผดิชอบชดัเจน      
11. ทา่นมอีาํนาจในการตดัสนิใจในงานทีÉทา่นรบัผดิชอบ      
12. ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ในการตดิตามงานทีÉไดร้บัมอบหมายให้
งานสาํเรจ็ลุลว่ง 

     

ด้านความสาํเรจ็ของงาน      
13. ทา่นสามารถทาํงานสาํเรจ็ตามเวลา และเป้าหมายทีÉไดร้บั
มอบหมาย 

     

14. ทา่นพงึพอใจในงานทีÉทา่นไดร้บัมอบหมาย      
15. งานทีÉทา่นทาํเป็นไปตามเป้าหมายทีÉทา่นกาํหนด      
ปัจจยัคํÊาจนุ      

ด้านนโยบายในการบริหาร      

16.นโยบายขององคก์รมคีวามชดัเจนและงา่ยต่อการปฏบิตัติาม      
17.หลกัเกณฑก์ารประเมนิผลงานเป็นไปอยา่งยตุธิรรม      
18. องคก์รมนีโยบายชดัเจนตามทีÉกฎหมายแรงงานกําหนด      
ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล      

19.ทา่นสบายใจทีÉไดร้ว่มงานกบัหวัหน้างานของทา่นคนปจัจุบนั      
20.ทา่นและเพืÉอนรว่มงานต่างมคีวามสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั      
21.ทา่นมคีวามรูส้กึเป็นสว่นหนึÉงกบัเพืÉอนรว่มงานในหน่วยงานของ
ทา่น 
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แรงจงูใจ 

ความคิดเหน็ 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิÉง

 

เห
น็ด

ว้ย
 

ไม
แ่น่

ใจ
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
É

 5 4 3 2 1 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

22.สภาพแวดลอ้มดา้นความสะอาดดเูป็นระเบยีบและสะอาดตา      
23.สภาพอุปกรณ์และเครืÉองมอืในการทาํงานมเีพยีงพอต่อการ
ปฏบิตังิาน 

     

24.สถานทีÉทาํงานไมส่ง่ผลเสยีต่อสขุภาพและไมเ่สีÉยงอนัตราย      
ด้านความมั ÉนคงในงานและชืÉอเสียง      

25.ทา่นคดิวา่งานทีÉทา่นทาํอยูท่า่นสามารถทาํไดโ้ดยไมต่อ้งกลวัถูก
ปลดออกจากงาน 

     

26.ทา่นคดิวา่งานทีÉทา่นทาํอยูส่ามารถทาํไดน้านเทา่ทีÉทา่นตอ้งการ      
27. ทา่นมโีอกาสสงูในความกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีÉการงาน      
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ      

28.เงนิเดอืนเหมาะสมกบัความสามารถของตนเองอตัราเงนิเดอืนทีÉ
ไดร้บัในปจัจุบนัและใหม้เีงนิชว่ยเหลอืคา่ครองชพีอยา่งเหมาะสม 

     

29.การพจิารณาปรบัเงนิเดอืนประจาํปีการจา่ยเงนิสมนาคุณ 
(BONUS) สิÊนปี มคีวามเหมาะสม 

     

30.สวสัดกิารคา่รกัษาพยาบาลทีÉบรษิทัมใีหม้คีวามเหมาะสม และ
เหมาะสมกบัคา่ครองชพีในปจัจุบนั 

     

  



 

 

ส่วนที

คาํชีÊ
 

 

 
1.ทา่
แนว
2. เมื
เหลา่
3. ท
ควา
4.ทา่
ทาํง
5. ใน
เป็น
6. ผู้
เพิÉม
7. ใน
เหม
8. ท
และ
9. ท
เพืÉอ
10. 
รบัผิ
11. 
รวด
 

 

ทีÉ3 : ประสิท

ชีÊแจง: โปรด

ประ

านปฏบิตังิาน
วทางในการป
มืÉอมปีญัหาเกิ
านั Êนใหลุ้ลว่ง
ทา่นไดร้บัควา
มสาํคญัอยูเ่ส
านใหค้าํแนะน
านกบัเพืÉอนร
นหน่วยงานข
นตอนในการป
ผูบ้งัคบับญัชา
มประสทิธภิาพ
นหน่วยงานข
าะสม และเป็
ทา่นมกีารพฒั
กา้วหน้าในง
ทา่นมคีวามเป็
นรว่มงาน 
ทา่นมคีวามรู
ผดิชอบเป็นอ
ในหน่วยงาน
เรว็ในการปฏิ

ธิภาพในกา

ทาํเครืÉองหม

สิทธิภาพใน

นตามวตัถุปร
ปฏบิตังิานทีÉกํ
กดิขึÊนจากกา
ไปไดด้ว้ยด ี
ามไวว้างใจจา
สมอ 
นําและชว่ยเห
รว่มงานอยูเ่ส
ของทา่นมกีา
ปฏบิตังิาน 
าของทา่นใหค้
พของงานใหด้ี
ของทา่นมกีา
ป็นธรรม 
ฒนาตนเองใน
านทีÉทาํอยูเ่ส
ป็นกนัเองในก

รูแ้ละความเข้
ยา่งด ี
นของทา่นมกี
ฏบิตังิาน 

รทาํงานขอ

มาย  ลง

 
นการทาํงาน

ระสงคแ์ละนโ
กาํหนดไวอ้ยา่
รปฏบิตังิานท

ากผูบ้งัคบับญั

หลอืในการแก
สมอ 
รวางแผนอย่

คาํแนะนําเกีÉย
ดขีึÊน 
รประเมนิผล

นเรืÉองงานอยูเ่
สมอ 
การทาํงานแล

ขา้ใจในงานแล

ารตดิต่อสืÉอส

ขอบคุณผู้

งพนักงานร้

งในช่อง       

ของพนักงา

ยบายทีÉกาํหน
างชดัเจน 
ทา่นสามารถ

ญชาใหร้บัผดิ

กไ้ขปญัหาทีÉ

างเป็นระบบ

ยวกบัการแก้

การปฏบิตังิา

เสมอใหม้คีวา

ละเป็นทีÉยอม

ละในหน้าทีÉ ท

สารทีÉชดัเจน 

ผู้ให้ความร่วม

รา้นสะดวกซืÊ

   ซึÉงตรงกบั

น 

นดตาม

แกไ้ขปญัหา

ดชอบงานทีÉมี

เกดิขึÊนในกา

 และเป็นขั Êน
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