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 การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุ่งหมายเพื่อปจจยัจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของั

พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ซึ่งกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัคอื พนักงาน
บรษิ ทัที ใ่ห บ้ร กิารสนิ เชื ่อยานยนต ์แห ่งหนึ ่งส งัก ดัสําน ักงานใหญ่ สําน ักงานสาขาในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลรวมถงึสํานักงานสาขาต่างจงัหวดัทัว่ประเทศ จํานวน 380 คน โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูล สถติทิีใ่ชก้ารวเิคราะหข์อ้มูลคอื ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถติทิดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม (Cronbach - Alpha 
Coefficient) สถติกิารวเิคราะหค์วามแตกต่าง (Independent T-test, One-Way Analysis of 
Variance: ANOVA and Least Significant Difference: LSD) และสถติเิพื่อหาค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวจิยั พบว่า 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 36–40 ปี มสีถานภาพสมรส มี
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมตีําแหน่งงานเป็นเจา้หน้าที่ระดบั 4- ผูจ้ดัการ มรีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานในชว่ง 5-10 ปี 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง เมื่อพจิารณาั

เป็นรายดา้น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในระดบัสูงไดแ้ก่ ดา้นชื่อเสยีงองค์การ และมี
ความคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการทํางาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ส่วน
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง 
 ผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน โดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างสูงได้แก่ ด้าน
ประสทิธภิาพในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ และดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่เีพศ อายุ สถานภาพสมรสตําแหน่ง
งาน แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั ส่วนพนักงานทีม่ ีระดบั
การศกึษา และระยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมไม่
แตกต่างกนั 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานั

โดยรวม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมีั

ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็
ในงานทีท่าํ และดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 This research study aimed to study the motivation factors affecting the job success 
of employees working in an Auto Finance company. The sample group of this study was 
380 employees working in an Auto Finance Company, located in the Head Office, branches 
in Bangkok and its vicinity, as well as upcountry branches. A questionnaire was used as an 
instrument for data collection and statistical data analysis by percentile, average, standard 
deviation, Cronbach - Alpha Coefficient, Independent T-test, One-Way Analysis of 
Variance: ANOVA, Least Significant Difference: LSD and the Pearson product moment 
correlation coefficient. The results of this study were as follows: 
 Most of female respondents are between thirty six to forty, married, held a 
Bachelor's Degree, had the job title of Officer 4 to Manager, and with five to ten years of 
work experience. 
 The overall response results for job motivation factors were relatively high. For 
individual aspects, the results were high for corporate reputation; relatively high for working 
environment, opportunity for career growth, job Stability, corporate management and 
Compensations and benefits and moderate for recognition. 
 The overall response results for employee job success were relatively high. For 
individual aspects, the results were relatively high for work efficiency, job success and work 
dedication. 
 In general, employees of a different gender, age, marital status, or job title had 
different levels of success while employees with different levels of education and length of 
work experience had no different in professional success.  
 In general, job motivation factors had a positive relationship with overall employee 
success at a statistically significant level of 0.01. In addition, job motivation factors had 
important relationship with employee success in terms of the following aspects; efficiency, 
accomplishment and dedication at a statistically significant level of 0.01. 
 
 
 



 

ประกาศคณูุปการ 
 
 สารนิพนธฉ์บบัน้ี สาํเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยดดีว้ยความกรุณาอย่างสงูจากเหล่าคณาจารยแ์ละ
บุคคลต่างๆหลายฝาย ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณทุกท่านตัง้แต่่  อาจารย ์ดร.ไพบูลย ์อาชารุ่งโรจน์ 
อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ทีใ่หค้วามกรุณารบัเป็นอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์และไดใ้หค้าํแนะนํา 
ปรกึษา ช่วยเหลอื แกไ้ขขอ้บกพรอ่งตัง้แต่เริม่ตน้จนสารนิพนธลุ์ล่วงเสรจ็สมบูรณ์ ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึง้
ในความกรณุาและขอกราบขอบพระคุณอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 นอกจากน้ีผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการตรวจสอบวทิยานิพนธ์ อาจารย ์ดร.
ธนภูมิ อติเวทิน และอาจารย์ จิตอุษา ขนัทอง ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์และเสียสละเวลาเป็น
กรรมการในการสอบสารนิพนธ ์ตรวจทานแบบสอบถาม และใหค้ําแนะนํา ขอ้คดิเหน็ เพื่อปรบัปรุง 
แกไ้ขขอ้บกพรอ่งอนัเป็นประโยชน์เพือ่ใหส้ารนิพนธม์คีวามสมบรูณ์ยิง่  
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยโ์ครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่านทีไ่ดก้รุณา
ใหค้วามรู ้ทัง้ในทางทฤษฎ ีรวมถงึการประยุกต์ใชใ้นทางปฏบิตั ิและขอขอบคุณเจา้หน้าทีโ่ครงการ
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ เจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์และบณัฑติวทิยาลยัทุก
ท่านทีใ่หค้วามช่วยเหลอื อํานวยความสะดวกและใหค้ําปรกึษาตลอดระยะเวลาหลกัสูตรการศกึษา
ของผูว้จิยั 
 ผูว้จิยัขอขอบคุณพนกังานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทุกท่านทีก่รุณาตอบ
แบบสอบถาม พรอ้มทัง้ความชว่ยเหลอืและเอือ้เฟ้ือในดา้นขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์กบัผูว้จิยั 
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา และขอขอบคุณทุกคนในครอบครวั ตลอดจนเพื่อน
นิสติและเพื่อนร่วมงานทุกท่านที่คอยห่วงใยและช่วยเหลอืทุกๆ ดา้น ตลอดจนยงัคอยเป็นกําลงัใจ
เสมอมาจนทาํใหง้านวจิยัฉบบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ลงได ้
 

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่า งานวจิยัฉบบัน้ีจะก่อใหเ้กดิประโยชน์กบัผูท้ีส่นใจ บา้งไม่มากก็
น้อยและหากมขีอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัขออภยัไว ้ณ ทีน้ี่ 
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2557 มทีศิทางซบเซาและชะลอตวัอยา่งเหน็ไดช้ดัและมคีวามต่อเน่ืองอยา่งยาวนาน ดว้ยปจจยัจากั

โครงการรถยนต์คนัแรกจากการสนับสนุนจากรฐับาล ที่ทําใหเ้กดิการแรงซื้อรถยนต์ล่วงหน้าเป็น
จาํนวนมากทาํใหก้ระทบต่อตลาดรถยนตโ์ดยรวม รวมถงึตลาดรถยนตใ์ชแ้ลว้ทีร่าคารถยนตป์รบัตวั
ลดลงจนทําใหผู้ป้ระกอบการขายรถยนต์ใชแ้ล้วหลายรายต้องยอมขายในราคาทีต่ํ่ากวา่ตน้ทุนเพือ่ 
ระบายรถในสต๊อคและรกัษาสภาพคล่องของกจิการไว ้รวมถงึปจจยัจากปญหาการเมอืงสง่ผลกระทบั ั

ใหเ้ศรษฐกจิหยดุชะงกั หน้ีภาคครวัเรอืนและคา่ครองชพีสงูขึน้ ราคาผลผลติทางการเกษตรตกตํ่า ซีง่
ระทบต่อยอดสนิเชื่อเช่าซือ้โดยรวมทัง้ระบบ จากปจจยัต่างั ๆ เหล่าน้ีสง่ผลใหอ้งคก์ารตอ้งปรบัตวัให้
ทนัต่อการเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถยนืหยดัอยูท่่ามกลางสถานการณ์เช่นน้ี
ได ้ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารต่างๆ จงึจาํเป็นตอ้งมกีารปรบัเปลีย่นนโยบายการบรหิารองคก์าร รปูแบบการ
บรหิาร โครงสรา้งองคก์าร ตลอดจนการจดัการดา้นทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ถอืไดว้่ามคีวามสาํคญัอยา่ง
หน่ึงต่อประสทิธภิาพ ประสทิธผิลและความสาํเรจ็ขององคก์าร โดยฝายบรหิารควรใหค้วามสาํคญักบั่

การจดัการด้านทรพัยากรมนุษยด์งักล่าวเพื่อใหอ้งค์การบรรลุเปาหมายตามที่้ ไวต้ัง้ไว้ได ้องค์การ
ต้องมกีารจดัการด้านบุคลากร การสรรหาและคดัเลือกพนักงานที่มคีวามสามารถ ทกัษะตรงกบั
ตําแหน่งงาน ในขณะเดยีวกนัตอ้งเพิม่ศกัยภาพ พฒันาบุคคลากรโดยการฝึกอบรม เพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบตัิหน้าที่ได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงมากยิ่งขึ้น การยอมรบัในผลงานที่มีคุณภาพ
ตลอดจนการเลื่อนขัน้พนักงานและเพิ่มความผูกพนัระหว่างพนักงานกับองค์การของผู้บริหาร
องค์การจะนําไปสู่การรกัษาพนักงานให้ดํารงอยู่กบัองค์การได้นานและนําไปสู่ความสําเร็จของ
องคก์ารในระยะยาว ในทางกลบักนัหากพนักงานมไิดร้บัการจูงใจในดา้นต่างๆ จากองคก์ารกจ็ะมี
ผลกระทบต่อความสําเรจ็ในการทํางานได ้และนอกจากนัน้ยงัมพีฤตกิรรมทีก่ระทบต่อผลสําเรจ็ใน
การทาํงาน อาทเิชน่ การมาทาํงานไมต่รงตามเวลา การขาดงานบ่อย ตลอดจนไปถงึการลาออกจาก
งานในที่สุด ซึ่งทําใหบ้ัน่ทอนต่อการเตบิโตและความสําเรจ็ขององคก์าร ดงันัน้หากพนักงานไดร้บั
การจงูใจทีเ่หมาะสมกบัสภาวะของแต่ละบุคคลแลว้ กท็าํใหเ้กดิผลสาํเรจ็ในการทาํงานทัง้ในภาพของ
สว่นบุคคล ระดบัฝายงาน และระดบัองคก์ารในการดาํเนินธุรกจิใหป้ระสบความสาํเรจ็ไดใ้นระยะยาว ่  
 ในช่วงเวลาทีผ่่านมา บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง* ทีม่ชีื่อเสยีงตดิอนัดบั 1 
ใน 5 ตามยอดคงเหลอืการปล่อยสนิเชื่อของประเทศไทยโดยไดร้บัการจดัอนัดบัเครดติองคก์รใน
ระดบั A+ จากบรษิทั ทรสิ เรทติง้ จาํกดั จาํนวนถงึ 4 ปีซอ้น (2552–2555) รางวลั “Superbrands 
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Thailand” ในประเภทธุรกจิสนิเชื่อยานยนตจ์าก Superbrands Council 3 ปีซอ้น (2554–2556) 
รางวลั “Thailand ICT Excellence Awards 2011” จากสมาคมการจดัการธุรกจิแหง่ประเทศไทย 
(2554) และรางวลั “IT Excellence Awards 2012” จาก Fairfax Business Media (2555) ซึง่เป็น
บรษิทัผูนํ้าการใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตค์รบวงจรทีม่อบบรกิารดว้ยพนกังานทีม่คีวามเป็นมอือาชพี 
พรอ้มใหค้วามเอาใจใส่ คาํนึงถงึความสะดวกสบายของลูกคา้อยา่งสมํ่าเสมอและเป็นทีป่รกึษาทัง้ใน 
เรื่องรถและเรื่องเงนิ โดยมุ่งสรา้งความพงึพอใจ ความประทบัใจและตอบสนองความต้องการดา้น
รถยนต์ รถจกัรยานยนต์และการเงนิทัง้ในกลุ่มของผูใ้ชบ้รกิารทัว่ไป ผูใ้ช้บรกิารประเภทองค์การ 
และในกลุ่มผูแ้ทนจําหน่ายที่เป็นพนัธมติรของบรษิทัฯ กําลงัประสบปญหาการบรหิารจดัการด้านั

ทรพัยากรบุคคลอยา่งต่อเน่ือง แมว้่าองคก์ารจะมรีะบบการบรหิารจดัการดา้นทรพัยากรบุคคลอยา่ง
เป็นทางการ มีการกําหนดอํานาจ หน้าที่และความรบัผดิชอบของแต่ละหน่วยงานอย่างชดัเจน 
รวมทัง้มคีวามสมัพนัธร์ะหวา่งหน่วยงานต่างๆ อยา่งเป็นระบบ เพื่อใหเ้อือ้ต่อการดาํเนินงานไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร แต่กย็งัพบปญหาดา้นบุคลากรในเรื่องต่างั ๆ อาทิ
เช่น เรื่องการลาออกของพนักงาน เรื่องการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน เรื่องประสทิธิภาพของ
พนักงาน ซึ่งลว้นส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพและประสทิธผิลของการบรหิารงานดา้นบุคลล และ
เพื่อให้องค์การก้าวทนัความเปลี่ยนแปลงในโลกธุรกิจในยุคปจจุบนั การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างั

องค์การใหม่ถือเป็นเรื่องสําคัญที่ผู้บริหารจะต้องให้ความทุ่มเทและผลักดันให้เกิดขึ้นเพื่อให้
สอดคลอ้งและกา้วทนักบัการเปลีย่นแปลงธุรกจิขององคก์าร โครงสรา้งองคก์ารใหมถ่อืเป็นเรื่องหลกั
ทีอ่งคก์ารตอ้งเรง่แกไ้ขปญหาดงักล่าวขา้งตน้เพื่อเพิม่ขวญั กําลงัใจใหพ้นกังานทีด่าํรงอยูใ่นองคก์ารั

ปฏบิตัหิน้าทีอ่ยา่งมปีระสทิธภิาพและสง่ผลใหเ้พิม่ผลผลติใหก้บัองคก์ารไดส้งูสดุ 
 จากประเดน็ปญหาและปจจยัเหตุผลดงักล่าวในขา้งต้น ผูว้จิยัจงึไดเ้ขา้ใจถงึความสําคญัั ั

และปญหาในการสรา้งแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองค์การ ตลอดจนความต้องการของั

บุคลากรในการปรบัเปลี่ยนขององคก์ารเพื่อใหพ้ฤตกิรรมของบุคลากรปรบัเปลี่ยนในทศิทางทีด่ต่ีอ
การทํางาน ดว้ยในฐานะทีผู่ว้จิยัไดป้ฏบิตังิานอยู่ในองคก์ารแห่งน้ี จงึมคีวามสนใจทีจ่ะทําการศกึษา
เกีย่วกบั “ปจจยัทีม่อีทิธพิลต่อผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หส้นิเชื่อยานยนตแ์หง่ั

หน่ึง” เพื่อใหท้ราบถงึปจจยัจูงใจในการทํางานดา้นต่างๆ ซึ่งไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและสวสัั ดกิาร 
ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและดา้น
การได้รบัการยอมรบันับถือ ที่จะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์การ เพื่อให้
ผูบ้รหิารไดนํ้าผลการวจิยันําไปเป็นขอ้มลูเบือ้งตน้ในการวางแผนพฒันาบรหิารงานบุคคล ตลอดจน
หาแนวทางในการพฒันาการทํางานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธผล เพื่อให้องค์การประสบ
ความสาํเรจ็และกา้วหน้าในอนาคตต่อไป 
 หมายเหตุ *เน่ืองจากไมไ่ดร้บัการอนุญาตใหเ้ปิดเผยชือ่บรษิทั จงึใชบ้รษิทัทีใ่หบ้รกิาร 
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
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ความมงุหมาย่ ของการวจยัิ  
 1. เพือ่ศกึษาผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่
หน่ึง จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศกึษาสงูสดุ ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  
 2. เพื่อศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจงูใจในการปฏบิัั ตงิานในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื
ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
 
ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1. ผลการศึกษาสามารถนํามาใช้เป็นข้อมูลวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะ
ประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อผลสาํเรจ็ในการทาํงานอยา่งไร 
 2. เพื่อใหผู้บ้รหิารสามารถนําขอ้มูลจากการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง แกไ้ข
หรอืวางแผนทรพัยากรบุคคลเพือ่ใหบ้รรลุเปาหมายขององคก์าร้  
 
ขอบเขตของการวจยัิ  
 ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ประชากรที่ใช้ในการสุ่มตวัอย่างของการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานที่ปฏบิตัิงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทัง้หมด จํานวน 2,381 คน ทัง้ในสํานักงานกรุงเทพฯและ
สาํนกังานสาขาในสว่นภมูภิาค (ขอ้มลู ณ กนัยายน 2557) 
 
 กลมุตวัอยางประชากรท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 เน่ืองจากประชากรมจีํานวนทีแ่น่นอน ดงันัน้จงึใชก้ารสุ่มเพื่อกําหนดกลุ่มตวัอย่างแบบใช้
ความน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสตูรของ TARO YAMANE 
(Yamane 1970) ผลการคํานวณมจีํานวนของขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 343 ตวัอย่าง และทาง
ผูว้จิยัไดเ้พิม่แบบสอบถามอกีประมาณ 10% จํานวน 37 ตวัอยา่ง เพื่อปองกนัความผดิพลาดของ้

การกรอกแบบสอบถามและให้การเก็บขอ้มูลของแบบสอบถามมคีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น ดงันัน้
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรบัการวจิยัในครัง้น้ีเทา่กบั 380 ตวัอยา่ง 
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ตวัแปรท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ตวัแปรอสิระหรอืตวัแปรตน้ (Independent Variable) ประกอบดว้ย 
  1. ลกัษณะสว่นบุคคล 
  1.1 เพศ 
   1.1.1 เพศชาย 
   1.1.2 เพศหญงิ 
  1.2 อาย ุ
   1.2.1 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 
   1.2.2 26–30 ปี 
   1.2.3 31–35 ปี 
   1.2.4 36–40 ปี 
   1.2.5 41–45 ปี 
   1.2.6 ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 
  1.3 สถานภาพสมรส 
   1.3.1 โสด 
   1.3.2 สมรสหรอือยูด่ว้ยกนั 
   1.3.3 หมา้ยหรอืหยา่รา้งหรอืแยกกนัอยู ่
  1.4 ระดบัการศกึษา 
   1.4.1 ระดบัตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   1.4.2 ระดบัปรญิญาตร ี
   1.4.3 ระดบัสงูกวา่ปรญิญาตร ี
  1.5 ตําแหน่งงาน 
   1.5.1 พนกังานปฏบิตักิาร (เจา้หน้าทีร่ะดบั 1 ถงึ 3)  
   1.5.2 หวัหน้างาน (เจา้หน้าทีร่ะดบั 4 ถงึ ผูจ้ดัการ)  
   1.5.3 ผูบ้รหิารระดบัตน้ (ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ ถงึ รองผูอ้าํนวยการ) 
   1.5.4 ผูบ้รหิารระดบักลางขึน้ไป (ผูอ้าํนวยการขึน้ไป) 
  1.6 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
   1.6.1 น้อยกวา่ 5 ปี 
   1.6.2 5–10 ปี 
   1.6.3 11–15 ปี 
   1.6.4 16–20 ปี 
   1.6.5 มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
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  2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  
  2.1 ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
  2.2 ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 
  2.3 ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร 
  2.4 ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
  2.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  2.6 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
  2.7 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
 3. ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
  3.1 ประสทิธภิาพในการทาํงาน 
  3.2 ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 
  3.3 ความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
 
นยามศพัทเ์ฉพาะิ  
 1. พนักงาน หมายถงึ พนักงานประจําทีป่ฏบิตังิานของฝายงานต่างๆ ของบรษิทั ยกเวน้่

ผูบ้รหิารระดบัฝายงานเป็นตน้ไป ่  
 2. ระยะเวลาในการปฏบตังานิ ิ  หมายถงึ ระยะเวลาจํานวนปีทีพ่นักงานไดท้ํางานอยู่ใน
บรษิทัจนถงึวนัทีพ่นกังานตอบแบบสอบถาม โดยเศษของอายุงานทีเ่กนิ 6 เดอืนใหป้ดขึน้เป็น ั 1 ปี
และเศษของอายงุานทีต่ํ่ากวา่ 6 เดอืนใหป้ดลงั  
 3. พนักงานปฏบตัการิ ิ  หมายถงึ พนกังานทีด่าํรงตําแหน่งตัง้แต่เจา้หน้าทีร่ะดบั 1 จนถงึ
เจา้หน้าทีร่ะดบั 3 ของบรษิทัในวนัทีพ่นกังานตอบแบบสอบถาม 
 4. หวัหน้างาน หมายถงึ พนักงานทีด่ํารงตําแหน่งตัง้แต่เจา้หน้าทีร่ะดบั 4 เจา้หน้าที่
ระดบั 5 และผูจ้ดัการของบรษิทัในวนัทีพ่นกังานตอบแบบสอบถาม 
 5. ผู้บรหารระดบัต้นิ  หมายถึง พนักงานที่ดํารงตัง้แต่ผู้ช่วยผู้อํานวยการจนถึงรอง
ผูอ้าํนวยการของบรษิทัในวนัทีพ่นกังานตอบแบบสอบถาม 
 6. ผู้บรหารระดบักลางขึ้นไปิ  หมายถึง พนักงานที่ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการ 
ผูอ้าํนวยการอาวุโสทีไ่มเ่ป็นผูบ้รหิารในระดบัฝายงานในวนัทีพ่นกังานตอบแบบสอบถาม่  
 7. ปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  หมายถึง ปจจยัที่เป็นสิง่กระตุ้นหรอืแรงผลกัดนัจากั

ความต้องการหรอืความคาดหวงัต่างๆ เกี่ยวขอ้งกบัการทํางานโดยตรงเพื่อใหพ้นักงานในองคก์าร
ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล มคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิานเกดิความพอใจ
ทีจ่ะทาํงานใหด้ทีีส่ดุ บรรลุผลสาํเรจ็ตามทีอ่งคก์ารไดก้ําหนดไว ้โดยดา้นทีไ่ดนํ้ามาศกึษาในงานวจิยั
ครัง้น้ี ไดแ้ก่ 
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  7.1 ด้านคาตอบแทนและสวสัดการ ่ ิ หมายถงึ สิง่ที่ไดร้บัจากการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 
เงนิเดอืน โบนสั เงนิชว่ยเหลอืในการครองชพี รวมทัง้สวสัดกิารต่างๆ ทีอ่ยูใ่นรปูแบบทัง้ตวัเงนิและที่
มใิช่ตวัเงนิตามแต่ละพนักงานไดร้บั ซึง่อาจจะมกีารเพิม่หรอืลดตามสภาพเศรษฐกจิและรายไดข้อง
องคก์าร 
  7.2 ด้านการจดัการและบรหารองคก์าริ  หมายถงึ การจดัผงับงัคบับญัชา นโยบาย 
หลกัการและแนวทางปฏบิตัทิีอ่งคก์ารกําหนดขึน้ เพื่อใหก้ารบรหิารงานมปีระสทิธภิาพและเป็นไป
ตามเปาหมายขององค์การที่กําหนดไว้ ซึ่งได้แก่ การแบ่งสายงาน ลําดบัของการรายงาน ความ้

ชดัเจนในการสัง่การ รูปแบบของงานทีก่ําหนดใหเ้ป็นหน้าทีห่รอืหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย ตลอดจน
การแกไ้ขปญหาของผูบ้งัคบับญัชาสายงาน ั  
  7.3 ด้านช่ือเสียงขององคก์าร หมายถึง เป็นความรูส้กึของบุคคลที่มต่ีอองค์การใน
ดา้นภาพลกัษณ์ต่างๆ ทีอ่งคก์ารไดส้ะสมในช่วงระยะเวลา เช่น ความมัน่คงกจิการ ความน่าเชื่อถอื
และเป็นทีย่อมรบั และอื่นๆ เป็นตน้ 
  7.4 ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทํางาน หมายถึง การ
เปลีย่นแปลงสถานะหรอืตําแหน่งของบุคคลในองคก์ารทัง้ในสายงานทีป่ฏบิตังิานอยูห่รอืสายงานอื่น
ซึ่งไดร้บัการสนับสนุนใหม้ตีําแหน่งที่สูงขึน้ รวมถงึมโีอกาสไดเ้ขา้รบัการฝึกอบรม เขา้ร่วมสมัมนา
หรอืศกึษาต่อในต่างประเทศ เพื่อเพิม่พูนความรู ้ประสบการณ์และความสามารถในการปฏบิตังิาน 
ตลอดจนความรูส้กึมัน่คงในงาน องคก์ารและความยัง่ยนืของอาชพีของตวัพนกังานและองคก์าร 
  7.5 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ความเหมาะสมของแสง เสียง 
อากาศ อุปกรณ์ เครือ่งมอื เครือ่งใชแ้ละสภาพแวดลอ้มอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทาํงานของพนกังาน 
  7.6 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันบัถอืไมว่่าจาก
เพือ่นรว่มงานหรอืผูบ้งัคบับญัชาในเรือ่งความรูค้วามสามารถ ตลอดจนความสาํเรจ็ในการทาํงาน ซึง่
อาจจะอยู่ในรปูแบบการยกย่องชมเชยแสดงความยนิด ีการบรรลุผลสําเรจ็ในการทํางาน การไดร้บั
การยกยอ่งและการไดร้บัการยอมรบัในความสามารถ ตลอดจนความเชื่อมัน่ในตนเองและความเป็น
ตวัของตวัเอง 
 8. ผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน หมายถึง พนักงานทํางานได้บรรลุตาม
เปาหมายทีต่ัง้ไวท้ัง้ในสว่นตนและองคก์ารอยา่งกระตอืรอืรน้ มุง่มัน่ทีจ่ะทาํใหง้านมปีระ้ สทิธภิาพและ
ประสทิธผิลสงูสดุ โดยแลว้เสรจ็ตามระยะเวลาทีก่าํหนด 
  8.1 ประสทธภาพในการทาํงานิ ิ  หมายถงึ พนกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มี
คุณภาพและเกดิความผดิพลาดจากการทาํงานดงักล่าวน้อยทีส่ดุ 
  8.2 ความสําเร็จในงานท่ีทํา หมายถึง พนักงานทํางานได้เสร็จตามระยะเวลาที่
กาํหนดและงานมคีวามถูกตอ้ง สมบรูณ์ 
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  8.3 ความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่  หมายถงึ การปฏบิตังิานอยา่งเตม็กําลงั
ความสามารถของพนกังานทีม่ต่ีองานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพือ่บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเปาหมายทัง้้

ของบุคคลและองคก์าร 
 
กรอบแนวความคดในการศึกษาวจยัิ ิ  
 ในการศกึษาวจิยัเรื่อง “ปจจยัจูงใจที่มอีทิธพิลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในั

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง” ซึง่มลีกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม
และปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั เป็นตวัแปรตน้และมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานเป็นตวัแปร
ตาม ซึง่สามารถกาํหนดกรอบแนวความคดิในการวจิยั (Conceptual Frame Work) ไดด้งัน้ี  
 
  ตวัแปรอสระิ                     ตวัแปรตาม 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวความคดิในการศกึษาวจิยั 
 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์
      - เพศ 
     - อายุ 
     - สถานภาพสมรส 
     - ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
     - ตําแหน่งงาน 
     - ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
     - ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
     - ดา้นการจดัการและบรหิาร

องคก์าร 
     - ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร 
     - ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและ

ความมัน่คงในการทาํงาน 
     - ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
     - ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 

 
 
 
 
 
 
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน 
     - ประสทิธภิาพในการทาํงาน 
     - ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 
     - ความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บั 
       มอบหมาย 
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สมมตฐานของการวจยัิ ิ  
 1. พนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ตําแหน่งงานและระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนัมผีลต่อผลสาํเรจ็ในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั 
 2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นการจดัการและั

บรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง  
 
 



บทท่ี  2 
ทฤษฎีและงานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  

 
 ในการวจิยัเรื่อง “ปจจยัจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงานในบรษิทัที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง” ในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและทําความเขา้ใจในแนวคดิ
ทฤษฎแีละงานทีเ่กีย่วขอ้ง โดยไดนํ้าเสนอตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคดิและทฤษฎดีา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์
 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจงูใจ 
 3. แนวคดิเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในการทาํงาน 
 4. แนวคดิและทฤษฎดีา้นความสาํเรจ็และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1. แนวคดและทฤษฎีด้ิ านลกัษณะประชากรศาสตร ์
 เกือ้ วงศบุ์ญสนิ (2545: 1-2) ประชากรศาสตร ์(Demography) เป็นการศกึษาเกีย่วกบั
ขนาด โครงสรา้ง การกระจายตวั ตลอดจนสาเหตุและผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงประชากรอนั
เน่ืองมาจากการเปลี่ยนแปลงขนาด โครงสร้าง และการกระจายตัวของประชากรดงักล่าวแล้ว 
ส่วนประกอบของการเปลี่ยนแปลงประชากรที่สําคญัคือการเกิด การตายและการย้ายถิ่นของ
ประชากร 
 การศึกษาว่าด้วยประชากรนั ้นนับว่ามีความสําคัญ เ น่ืองจากประชากรมักมีการ
เปลี่ยนแปลงในลกัษณะที่ซบัซ้อน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในบางลกัษณะนัน้อาจเกิดขึ้นโดยไม่ได้
คาดคดิมาก่อน นอกจากน้ีการตดัสนิใจต่างๆ ของบุคคลล้วนมผีลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงทาง
ประชากรโดยเฉพาะอย่างยิง่ การตดัสนิใจว่าจะแต่งงานหรอืเป็นโสด การกําหนดจํานวนบุตรที่
ปรารถนา การดแูลตวัเองทัง้ในแงข่องการระมดัระวงั ปองกนัและการรกัษาโรคภยัไขเ้จบ็ต่าง้ ๆ ซึง่จะ
มผีลต่อสภาวการณ์เจบ็ปวยแล่ ะการตาย เป็นต้น ในทางกลบักนั การเปลี่ยนแปลงทางประชากรก็
สามารถสง่ผลกระทบมากมายต่อการดาํรงชวีติของมนุษย ์ทัง้ในทางสงัคม วฒันธรรม การเมอืงและ
เศรษฐกจิ 
  
 ความหมายของประชากรศาสตร ์
 ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไป โดยความแตกต่างทาง
ประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ลักษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย (พรทิพย ์       
วรกจิโภคาทร.  2529: 312-315) 
 1. เพศ (Sex) มงีานวจิยัที่พสิูจน์ว่าคุณลกัษณะบางอย่างของเพศชายและเพศหญงิที่
ต่างกนั ส่งผลใหก้ารสื่อสารของชายและหญงิต่างกนั เช่น การวจิยัเกี่ยวกบัชมภาพยนตรโ์ทรทศัน์
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ของเดก็วยัรุ่น พบว่า เดก็วยัรุ่นชายสนใจภาพยนตรส์งครามและจารกรรมมากทีสุ่ด ส่วนเดก็วยัรุ่น
หญงิสนใจภาพยนตรว์ทิยาศาสตร์มากที่สุด แต่กม็งีานวจิยัหลายชิ้นที่แสดงว่าชายและหญงิมกีาร
สือ่สารและรบัสือ่ไมต่่างกนั 
  แนวคดิเรื่องความเป็นเพศ (Gender Theory) ความแตกต่างระหว่างเพศหญงิและเพศ
ชายทางสรรีะไดนํ้าไปสูค่วามเชื่อทีว่่า ผูห้ญงิและผูช้ายมคีวามแตกต่างกนัในทางอื่นๆ ดว้ย ไมว่่าจะ
เป็นในเรื่องสติปญญา ความสามารถ ความถนัด จติใจและอารมณ์ ความเชื่อเช่นว่าน้ีได้มมีาเป็นั

เวลานานนบัพนัปี ความแตกต่างดงักล่าวมกัถูกมองว่าเป็นความแตกต่างทีม่มีา “ตามธรรมชาต”ิ ซึง่
หมายความว่าไม่สามารถเปลีย่นแปลงได ้ความเชื่อทีว่่าผูห้ญงิมคีวามแตกต่างจากผูช้ายไดนํ้าไปสู่
สถานะของผูห้ญงิที่ดอ้ยกว่าผูช้าย เช่น ความเชื่อที่ว่าผูห้ญงิเป็นเพศที่ไม่มเีหตุผลชอบใชอ้ารมณ์ 
นําไปสู่การทีส่งัคมไม่ยอมรบัผูห้ญงิใหเ้ป็นผูนํ้าเพราะมคีุณสมบตัทิางเพศทีไ่ม่เหมาะสม ความเชื่อ
ทีว่า่ผูห้ญงิไมเ่ก่งทางคณิตศาสตร ์ไมม่คีวามคดิเป็นวทิยาศาสตร ์ทาํใหผู้ห้ญงิไมไ่ดร้บัการสนบัสนุน
ใหเ้ป็นนักวทิยาศาสตร ์วศิวกร ซึ่งเป็นอาชพีทีม่รีายไดด้แีละมเีกยีรตใินสงัคมหรอืผูห้ญงิจะเป็นได้
เพียงกรรมกรไร้ฝีมือในโรงงาน ไม่สามารถเป็นช่างเครื่องยนต์ได้เพราะผู้หญิงถูกมองว่าไม่มี
ความสามารถทางช่าง ความเชื่อทีว่่าผูห้ญงิมคีุณสมบตัหิรอืความสามารถทางเพศในการดูแลผูอ้ื่น 
เช่น เดก็ คนแก่ ทําใหผู้ห้ญงิตอ้งเป็นผูร้บัภาระหลกัในการดแูลลูกและคนในครอบครวั แมว้่าผูห้ญงิ
จะทาํงานนอกบา้นดว้ยกต็าม 
  อย่างไรก็ตาม ในช่วงที่ผ่านมา สงัคมของมนุษย์ได้มกีารเปลี่ยนแปลงหลายประการ 
การเกดิและการยอมรบัในเรื่องสทิธมินุษยชน การใหค้วามสําคญักบัความเป็นประชาธปิไตย การ
เปลี่ยนแปลงการผลิตแบบเกษตรกรรมเป็นอุตสาหกรรม ความก้าวหน้าของเทคโนโลย ีได้ทําให้
ผูห้ญงิสว่นหน่ึงไดร้บัโอกาสการศกึษาเช่นเดยีวกบัผูช้าย ผูห้ญงิไดท้าํงานนอกบา้นมากขึน้ สิง่ต่างๆ 
เหล่าน้ีทาํใหเ้กดิการตัง้คาํถามต่อความเชื่อเดมิๆทีม่องว่าผูห้ญงิมสีถานะทีด่อ้ยกว่าผูช้าย และความ
แตกต่างของผูห้ญงิและผูช้ายเป็นเรื่องตามธรรมชาตทิีเ่ปลีย่นแปลงไม่ได ้ว่าจรงิหรอืไม่ รวมทัง้การ
พยายามหาคาํตอบว่าทาํไมความเชื่อเช่นว่าน้ีเกดิขึน้และดาํรงอยูไ่ดม้าเป็นเวลานาน การเกดิการตัง้
คาํถามและการหาคาํอธบิายน้ี คอื ความคดิเรื่องสทิธสิตร ีหรอืสตรนิียม (Femism) ความคดิน้ีไดร้บั
ความสนใจและการกล่าวถงึอยา่งแพรห่ลายในประเทศต่างๆ ในโลกในช่วง 30 ปีหลงัของศตวรรษที ่
20 ความคดิเรื่องสทิธสิตรจีะใหค้วามสาํคญัในการศกึษาเกีย่วกบัความเป็นหญงิและความเป็นชาย 
และไดใ้ชค้วามคดิรวบยอดในเรือ่งความเป็นเพศ (Gender) เป็นเครือ่งมอืในการวเิคราะหท์ีส่าํคญั 
 2. อายุ (Age) การจะสอนผู้ที่อายุต่างกนัให้เชื่อฟงหรอืั เปลี่ยนทศันคติหรอืเปลี่ยน
พฤติกรรมนัน้มคีวามยากง่ายต่างกนั ยิง่มอีายุมากกว่าที่จะสอนใหเ้ชื่อฟง ใหเ้ปลี่ยนทศันคติและั

เปลีย่นพฤตกิรรมกย็ิง่ยากขึน้ การวจิยัโดย ซ.ีเมเบลิ (C. Maple) และ ไอ แอล เจนิสและดเีรฟ ์

(I.L.Janisand; & D.Rife.) ไดท้าํการวจิยัและใหผ้ลสรุปว่าการชกัจงูจติใจหรอืโน้มน้าวจติใจของคน
จะยากขึน้ตามอายุของคนทีเ่พิม่ขึน้ อายุยงัมคีวามสมัพนัธข์องขา่วสาร และสื่ออกีดว้ย เช่น ภาษาที่
ใชใ้นวยัต่างกนักย็งัมคีวามต่างกนั โดยจะพบว่า ภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาวสงูกว่า
ผูส้งูอาย ุเป็นตน้ 
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 3. การศกึษา (Education) การศกึษาเป็นตวัแปรทีส่าํคญัมากทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมของการ
สื่อสารของผูร้บัสารดงังานวจิยัหลายชิน้ทีช่ีว้่า การศกึษาของผูร้บัสารนัน้ทําใหผู้ร้บัสารมพีฤตกิรรม
การสื่อสารต่างกนัไป เช่น บุคคลที่มกีารศกึษาสูงจะสนใจข่าวสาร ไม่ค่อยเชื่ออะไรง่ายๆ และมกั
เปิดรบัสือ่สิง่พมิพม์าก 
 4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) หมายถงึ อาชพี รายได ้
เชือ้ชาต ิตลอดจนภูมหิลงัของครอบครวั เป็นปจจยัทีม่อีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคคลั

โดยมรีายงานหลายเรือ่งทีไ่ดพ้สิจูน์แลว้ว่า ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจินัน้มอีทิธพิลต่อทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของคน 
 
2. แนวคดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจิ  
 ววฒันาการของการศึกษาเก่ียวกบัการจงูใจิ  (Historical Development) 
 ปทติตา สณัหภกัด ี(2550: 8-9) ไดก้ล่าวไวว้่า การศกึษาเกีย่วกบัการจงูใจมมีาตัง้แต่สมยั
กรกีโบราณนบั 2,000 ปีแลว้ โดยไดเ้สนอแนวความคดิซึง่เป็นทฤษฎแีละปรชัญาทีว่่า การกระทาํ
ของมนุษยเ์รามกัจะทําเพื่อความสนุกสนาน (Hedonism) โดยอธบิายถงึการจูงใจในมนุษยท์ีว่่า 
มนุษยเ์ราจะแสวงหาความสะดวกสบายและความรื่นรมยอ์ยู่เสมอ และขณะเดยีวกนัจะหลกีเลี่ยง
ความไมส่ะดวกสบายและความเจบ็ปวยเสมอ่  ความคดิทางดา้นจติวทิยาสมยัแรกไดร้บัอทิธพิลจาก
แนวความคดิแบบ Hedonism ดงัเช่นนกัจติวทิยาในสมยัปี 1800–1900 กไ็ดต้ัง้ขอ้สมมตฐิานว่า 
มนุษยเ์รามเีจตนาและเหตุผลอย่างเหน็ไดช้ดัว่า เป็นการดิน้รนเพื่อใหไ้ดม้าซึง่ความสุขสบายและ
หลกีเลีย่งความเจบ็ปวดต่างๆ แต่แนวคดิน้ีกไ็ดร้บัคาํวพิากษ์วจิารณ์มากจาก William James ซึง่ถอื
ว่าเป็นบดิาของนกัจติวทิยาอเมรกินั และ William James ไดเ้พิม่องคป์ระกอบทีส่าํคญัในการศกึษา
การจงูใจ คอื สญัชาตญาณ (Instinct) และการจงูใจจากจติใตส้าํนึก (Unconscious Motivation) และ
ต่อมา Clark Hull ไดเ้สนอทฤษฎแีรงขบั (Drive theory) ของการจงูใจขึน้ 
 ในแง่สญัชาตญาณ James เหน็ว่ามนุษย์เราไม่ใช่ว่าจะมกีารใช้เหตุผลแบบมี
สตสิมัปชญัญะเสมอไป เขาคดิวา่พฤตกิรรมของมนุษยเ์ราสว่นมากมพีืน้ฐานจากสญัชาตญาณที ่
ไมไ่ดเ้กดิจากการเรยีนรูซ้ึง่ James เชื่อวา่มอีทิธพิลเหนือพฤตกิรรมมนุษย ์อาท ิการรอ้งไห ้การ 
เคลื่อนไหว ความอยากรูอ้ยากเหน็ การเลยีนแบบ การเขา้สงัคม ความเหน็อกเหน็ใจ ความกลวัทีจ่ะ
อยูใ่นทีม่ดื ความอจิฉารษิยาและความรกั James เชื่อวา่สญัชาตญาณเหล่าน้ีมอียูใ่นมนุษยเ์ราทุกคน
ต่อมา William McDounell ซึง่เป็นผูเ้ริม่ตน้จติวทิยาสงัคมกไ็ดส้รา้ง “ทฤษฎขีองพฤตกิรรมมนุษย์
จากสญัชาตญาณ” ขึน้ ในหนงัสอืจติวทิยาสงัคม ซึง่เขาเขยีนไวเ้มื่อปี 1908 เขาไดใ้หค้าํจาํกดัความ
ของสญัชาตญาณว่า “เป็นสิง่ทีเ่กดิขึน้มาแต่กําเนิด ซึง่จะกําหนดใหส้ิง่มชีวีติรบัรูห้รอืใหค้วามสนใจ
ต่อวตัถุหรอืสิง่ของต่างๆ และมผีลใหเ้กดิการกระทาํหรอืมผีลทาํใหก้ารกระทํานัน้แสดงออกมาเป็น
พฤตกิรรมเฉพาะอยา่งได”้ ซึง่จะเหน็ไดว้่า แนวคดิสรุปของผูท้ีม่คีวามเชื่อเกีย่วกบัสญัชาตญาณน้ี
เชื่อวา่ จะมคีุณสมบตับิางอยา่งทีม่อียูใ่นตวัของมนุษยเ์ราอยูแ่ลว้ เป็นตวักาํหนดพฤตกิรรม 
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 สาํหรบัการจงูใจจากจติใตส้าํนึกนัน้ Sigmund Freud เป็นผูใ้หค้วามสาํคญักบัจติใตส้าํนึก
ว่ามอีทิธพิลต่อการจูงใจ โดยชีว้่ามนุษยไ์ม่ไดม้คีวามตื่นตวัระมดัระวงัอย่างจรงิจงัเกี่ยวกบัความ
อยากบางอยา่งของเขา ดงัจะเหน็ไดจ้ากการทีค่นเราไมส่ามารถจะบอกเป็นคาํพดูไดใ้นเรื่องการจงูใจ
เพื่อทีจ่ะใหไ้ดม้าซึง่เปาหมายทีต่อ้งการ้  หรอืไมส่ามารถบอกไดว้่าเปาหมายต่างๆ้  ของเขาคอือะไร
เป็นตน้ ทัง้ไดเ้ปรยีบเทยีบมนุษยว์่า เป็นเหมอืนกอ้นน้ําแขง็ลอยน้ํา ซึง่สว่นทีม่องเหน็จะเป็นเพยีง
สว่นน้อยเทา่นัน้ และสว่นมากจะจมอยูใ่ตน้ํ้า แนวคดิของสิง่ทีอ่ยูใ่ตน้ํ้าน้ีคอืสว่นทีเ่รยีกวา่ จติใตส้าํนึก
ซึง่เป็นแรงกระตุน้ (Motive) ทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมของมนุษยก์ค็อื แรงกระตุน้ของความตอ้งการทาง
เพศ (Sexual motive) และแรงกระตุน้ทีเ่กดิจากความตอ้งการทีจ่ะเป็นผูรุ้กราน (Aggressive 
motive) 
 นักจติวทิยาตระหนักดวี่ามนุษย์เรามปีรมิาณของการจูงใจที่เกดิจากจติใต้สํานึกอยู่ส่วน
หน่ึง แต่ไมใ่ช่ในลกัษณะแบบที ่Freud คดิไว ้โดยแทนทีจ่ะคดิว่าเป็นสญัชาตญาณทางเรื่องเพศและ
การเป็นผูรุ้กรานจะมอีทิธพิลเด่นเหนือพฤตกิรรม กลบัมองว่าพฤตกิรรมทัว่ไปของมนุษยเ์รามี
บางสว่นทีเ่กดิจากแรงกระตุน้ของจติสาํนึก แต่กไ็มส่ามารถอธบิายไดว้่าคอือะไร และแรงกระตุน้น้ี
เกดิขึน้จากการเรยีนรูแ้ต่ไมใ่ช่เกดิจากสญัชาตญาณ การอธบิายเกีย่วกบัเรื่องน้ี Morgan กบั King 
ไดใ้หเ้หตุผลอธบิายไว ้3 ประการดว้ยกนัคอื 
 1.  แรงขบัหรอืเปาหมายหลายอยา่ง้  อาจจะมกีารเกีย่วพนักบัพฤตกิรรมอนัหน่ึงอนัใดของ
คนเราได ้ซึง่เรากไ็มส่ามารถจะอธบิายแยกแยะไดอ้ยา่งถูกตอ้งเสมอว่า แรงขบัหรอืแรงขบัต่างๆ ซึง่
ทาํใหเ้กดิพฤตกิรรมหรอืการกระทาํนัน้คอือะไร 
 2.  นิสยัถาวร (สนัดาน) ต่างๆ ซึง่คนเราโดยทัว่ไปจะไมม่คีวามระมดัระวงั อาจจะมกีาร
พฒันาเกดิขึน้ได ้
 3.  แรงขบับางประการทีเ่กดิขึน้ภายใตส้ถานการณ์ทีไ่ม่ด ี และจะถูกเกบ็กดไวใ้นตวับุคคล
ขอ้คดิเหน็ที ่ 3 เกีย่วกบัแรงกดน้ีเป็นการอธบิายทีซ่บัซอ้นทีสุ่ดของการจูงใจแบบไรค้วามสาํนึก 
Freud มคีวามเชื่อว่า แรงกดน้ีเป็นส่วนทีม่คีวามสําคญัทีสุ่ดทีจ่ะทําใหเ้กดิความเขา้ใจเกี่ยวกบั
บุคลกิภาพทีผ่ดิปกตขิองคนเราได ้ แรงกดน้ีเป็นรปูแบบหน่ึงของกลไกของการปกปองตนเอ้ งของ
มนุษย ์แรงกดน้ีจะบดิเบอืนการกระตุน้ทีแ่ทจ้รงิโดย “ทาํการรบัรูส้ ิง่ทีเ่กดิขึน้ไปทางตรงขา้มจากสิง่ที่
เป็นจรงิ หรอืโดยทาํการปฏเิสธทีจ่ะจาํสิง่ทีเ่กดิขึน้เสยีทัง้หมด คอืทาํเป็นลมืเหตุการณ์ทัง้หมดนัน้เสยี
นัน่เอง” 
   
 ความหมายของแรงจงูใจ 
 บุคคลแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนัในการแสดงออก ซึง่พฤตกิรรมการปฏบิตังิานในหน้าที่
ได้รบัมอบหมายภายใต้สถานการณ์เดยีวกนั มใิช่เป็นเพราะมคีวามรู้ความสามารถ มสีติปญญาั

ตลอดจนประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนัเท่านัน้ แต่มปีจจยัทีส่าํคญักว่าอกีประการหน่ึง คอื การทีบุ่คคลั
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ไดร้บัการจูงใจในการทํางานทีแ่ตกต่าง เป็นเหตุใหแ้ต่ละคนเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัความสามารถในการ
ทาํงานมากน้อยแตกต่างกนัไป (ชุดาภา จงึประสทิธิ.์ 2555: 10) 
 วริชั สงวนวงศว์าน (2550: 209) ใหค้วามหมายว่า การจงูใจ (Motivation) คอื กระบวน 
การทีค่วามพยายามของบุคคลไดร้บัการกระตุน้ (Energized) ชีนํ้า (Directed) และรกัษาใหค้งอยู ่
(Sustained) จนกระทัง่งานขององคก์ารบรรลุเปาหมาย้  
 การกระตุน้หรอืการเตมิพลงั (Energy) ดว้ยวธิกีารต่างๆ กเ็พื่อเพิม่พลงัหรอืแรงขบัเคลื่อน
เพื่อใหพ้นักงานใช้ความพยายามทํางานหนักขึน้ แต่การกระตุ้นใหท้ํางานหนักขึน้อย่างเดยีวอาจ
ไมไ่ดท้ําใหผ้ลงานดขีึน้ ยกเวน้ความพยายามนัน้กระทาํไปในทศิทาง (Direction) ทีใ่หป้ระโยชน์แก่
องคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ ดว้ยความไมย่อ่ทอ้ (Persistence) กระทัง่บรรจุเปาหมายขององคก์าร้  
 ผูบ้รหิารมหีน้าทีจู่งใจพนักงานในองค์การใดที่วตัถุประสงคห์รอืความต้องการส่วนบุคคล 
(Individual Need) ของพนกังานสอดคลอ้งกบัเปาหมายขององคก์าร ้ (Organizational Goal) การจงู
ใจจะประสบผลสําเรจ็โดยง่ายเพราะเมื่อองค์การบรรลุเปาหมาย พนักงานก็ได้รบัการตอบสนอง้

ความตอ้งการสว่นบุคคลดว้ย 
 จติลดา พดัเยน็ (2543: 17) ใหค้วามหมายว่า แรงจงูใจ หมายถงึ ความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงั
เพื่อใหป้ระสบความสาํเรจ็ในเปาหมาย ้ (Goal) หรอืใหไ้ดร้บัรางวลั (Reward) เป็นสิง่สาํคญัของการ
กระทาํของมนุษยแ์ละเป็นสิง่ทีย่ ัว่ยคุนใหไ้ปถงึซึง่วตัถุประสงคท์ีม่สีญัญาเกีย่วกบัรางวลัทีไ่ดร้บั 
 เชฟิแมน (Schiftman. 2000: 63) ไดใ้หค้วามหมายของการจงูใจว่า เป็นแรงขบัภายในตวั
บุคคลแต่ละคนทีก่ระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรมออกมา 
 ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (ศุภรางค์ สุขถาวรธรรม. 2555: 20; อา้งองิจาก ปรยีาพร      
วงศอ์นุตรโรจน์. 2544) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีถู่กกระตุน้ให้
แสดงพฤตกิรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจงูใจในการทาํงาน จงึเป็นความพยายาม
ของบุคคลในการทํางานใหเ้จรญิของบุคคลในการทํางานใหเ้จรญิกา้วหน้า แรงจูงใจจะทําใหบุ้คคล
เลือกพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่างๆ ที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนั
ออกไป พฤตกิรรมทีเ่ลอืกแสดงน้ีเป็นผลจากสภาพในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 305) ไดก้ล่าวไวว้่า การจงูใจ หมายถงึ อทิธพิลภายใน
ของบุคคล ซึง่เกีย่วกบัระดบัการกาํหนดทศิทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 
การจงูใจจงึเป็นสิง่เรา้ซึง่เป็นสาเหตุใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมทีท่าํใหเ้กดิความเชื่อมัน่ว่าจะสามารถบรรลุ
เปาหมายบางประการได้้  
 คนิิซแิละวลิเลีย่ม (โศภชา อรญัวฒัน์. 2550: 197; อา้งองิจาก Kinicki; & Williams. 2008) 
กล่าววา่ แรงจงูใจ หมายถงึ กระบวนการทางจติวทิยาเริม่ตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซึง่ความตอ้งการจะ
เป็นผลทําใหเ้กดิแรงจูงใจและแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรม ซึง่พฤตกิรรมดงักล่าวมผีลทําให้
มนุษยไ์ดร้างวลั และผลของรางวลัทาํใหม้นุษยพ์งึพอใจ 
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 จากการรวบรวมความหมายสามารถสรปุไดว้า่ แรงจงูใจ หมายถงึ ภาวะหรอืสิง่ใดทีก่ระตุน้
ใหบุ้คคลแสดงการกระทาํ พฤตกิรรม ทีเ่ป็นแรงขบัภายในและใชค้วามพยายามในการตอบสนองต่อ
สิง่เรา้ เพือ่ใหม้าซึง่ความสาํเรจ็ตามเปาหมาย หรอืจุดมุง่หมายทีต่อ้งการหรอืคาดหวงัของตน้  
  
 ความหมายของแรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
 สรุพล พยอมแยม้. (2541: 21-22) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจงูใจเป็นหลกัการทางจติวทิยาทีใ่ชใ้น
การบรหิารงานบุคคลหรอืการบรหิารโดยทัว่ไปทัง้ในภาครฐับาล รฐัวสิาหกจิและเอกชน วตัถุประสงค์
ของการจูงใจใหค้นทํางานคอืต้องการเพิม่พูนประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานหรอืการทํางานของ
พนกังานใหด้ขีึน้ เพราะองคก์ารใดกต็ามทีม่เีครือ่งมอื เครือ่งจกัร เงนิทุนและจาํนวนคนเท่าๆ กนั แต่
ถา้คุณภาพของคนเหนือกว่าและความสามารถในการปฏบิตังิานรว่มกนัดกีว่า องคก์ารนัน้ๆ ย่อมจะ
มปีระสทิธภิาพในการผลติเหนือกวา่องคก์ารอื่น  
 ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 62) ไดก้ล่าวถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิานไวว้่า แรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานเป็นกระบวนการกระตุน้ใหผู้ป้ฏบิตังิานปรบัปรุงผลงานใหด้ขีึน้ ซึง่ทาํใหไ้ดร้บัสิง่ตอบแทน
ทางใจจากผลงานของตนมากขึ้น ด้วยการจูงใจทําให้ปฏิบตัิงานด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มคาม
สามารถ หากการจงูใจน้อยลงความพยายามในการปฏบิตังิานกจ็ะลดตํ่าลงดว้ย 
 พงศ ์หรดาล (2540: 62) ไดก้ล่าวถงึแรงจูงใจในการปฏบิตังิานไวว้่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานเป็นการจดัสภาวการณ์ต่างๆ ใหม้อีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงทศันคตแิละการนําไปสูก่าร
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานของบุคคลเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององค์การอย่างมี้

ประสทิธภิาพ 
 เสนาะ ตเิยาว ์(2543: 208) ไดก้ล่าวถงึแรงจูงใจในการปฏบิตังิานไวว้่า แรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิาน คอื ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ทีจ่นงานขององคก์ารบรรลุเปาหมาย้

โดยมเีงื่อนไขว่า การทุ่มเทนัน้เพื่อสนองความต้องการของคน การระบุว่าการใหง้านขององค์การ
บรรลุเปาหมายกเ็พราะวา่การจงูใจเป็นเรือ่งของการทาํงานใหอ้งคก์าร้  
 วริชั สงวนวงศว์าน (2547: 185) ไดก้ล่าวถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิานไวว้่า แรงจูงใจใน
การปฏบิตังิาน คอื ความเตม็ใจของพนกังานทีจ่ะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที ่เพือ่ใหบ้รรลุเปาหมาย้

ขององค์การ และเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานผูน้ัน้ดว้ยการจูงใจในองค์การ จงึมผีล
ตามมาทัง้ผลงานทีใ่หก้บัองคก์าร ในขณะทีพ่นกังานผูน้ัน้กไ็ดผ้ลตอบแทนแก่ตนดว้ย 
 จากการรวบรวมความหมายสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
กระบวนการ หรอืการชี้นําของบุคคลในองค์การที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดการตอบสนองโดยการ
ปฏบิตังิานโดยใชค้วามพยายามและความสามารถอย่างเตม็ที ่เพื่อใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุต่อเปาหมาย้

อยา่งมปีระสทิธภิาพ และพนกังานไดร้บัสิง่ตอบแทนจากการทุม่เทการปฏบิตังิาน  
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 ความสาํคญัของแรงจงูใจ 
 สมยศ นาวกีาร (2543: 288-289) ไดก้ล่าวว่า ส่วนประกอบของการทาํงานนัน้ขึน้อยูก่บั
ปจจยั ั 3 ประการ คอื ความสามารถ สิง่แวดลอ้มและการจงูใจ ถา้พนกังานมคีวามสามารถและไดร้บั
การสนับสนุนจากสิง่แวดล้อมจากองค์การและมกีารจูงใจที่เพยีงพอ เขาจะสามารถทํางานบรรลุ
เปาหมายทีด่ไีด ้ถา้หน่ึงของปจจยัขาดไปการทาํงานกจ็ะมปีญหา อยา่งไรกต็ามถา้บุคคลขาดความรู้้ ั ั

ความสามารถแลว้ ผูบ้รหิารสามารถพฒันาความสามารถของพวกเราดว้ยการฝึกอบรมและการสอน
งาน และถา้ขาดสภาพแวดลอ้มทีด่ ีผูบ้รหิารกส็ามารถปรบัปรุงใหด้ขีึน้ได ้แต่ถา้บุคคลมปีญหาดา้นั

แรงจูงใจจะเป็นความยุ่งยากในการแก้ปญหาของผูบ้รหิารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นั

ปรากฏการณ์ที่ซบัซ้อนและผูบ้รหิารอาจไม่สามารถวเิคราะหไ์ดว้่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้อย่างไร เหล่าน้ีจึงเป็นสิ่งท้าทายที่ผู้บริหารต้องเห็นความสําคญัของ
แรงจงูใจทีก่ระทบต่อผลการปฏบิตังิาน 
 การจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตามปกติเรามี
ความสามารถในการทาํสิง่ต่างๆ ไดห้ลายอยา่ง หรอืมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั หากแต่ว่าพฤตกิรรม
เหล่านัน้จะแสดงออกมาเพยีงบางโอกาสเท่านัน้ สิง่ทีจ่ะผลกัดนัความสามารถของคนออกมาได ้คอื 
แรงจงูใจ เพราะฉะนัน้อาจกล่าวไดว้า่ การจงูใจเป็นการสรา้งพลงัความสามารถออกมาเพื่อใหป้ระสบ
ความสาํเรจ็ตามเปาหมาย้  
 ในการพจิารณาความสาํคญัของการจงูใจอาจแยกเป็นประเดน็สาํคญัได ้3 ประการ คอื 
 1. ความสําคญัต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารบุคลากร คือช่วยให้
องคก์ารไดค้นดมีคีวามสามารถมาร่วมทํางานดว้ย และรกัษาคนดีๆ  เหล่านัน้ใหอ้ยู่ในองคก์ารต่อไป
นานๆ 
 2. ความสําคญัต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอํานาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพ สามารถขจดัปญหาความขดัแยง้ในการบรหิารงาน การจูงใจจะช่วยใหอ้ํานาจหน้าที่ั

ของผูบ้รหิารเป็นทีย่อมรบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3. ความสําคญัต่อบุคลากร คอืสนองต่อความต้องการของบุคลากร และเป็นธรรมกบัทุก
ฝาย ทําใหพ้นักงานมขีวญัและกําลงัใ่ จไม่เบื่อหน่ายและทุ่มเทกบัการทํางานเต็มที่ ทําใหอ้งค์การ
ประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงค ์
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 156) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทํางานเป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญั
มากเพราะแรงจงูใจทําใหเ้กดิการกระทําคอื พนักงานมคีวามอยากทีจ่ะทาํงาน มคีวามตัง้อกตัง้ใจใน
การทํางาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทํางานใหม้คีุณภาพมากขึน้ ดํารงตนเป็นสมาชกิทีด่ี
ขององคก์าร สรา้งสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์าร ตลอดจนคงอยู่กบัองคก์ารอยา่งยาวนาน แต่ถา้
คนขาดแรงจูงใจในการทํางาน คนคนนัน้กจ็ะเฉื่อยชา ขาดความตัง้ใจ ขาดความใส่ใจในการทํางาน 
สกัแต่ทํางานออกมาใหเ้สรจ็พน้ๆ ตวัไป ผลงานทีอ่อกมาจงึมกัมคีุณภาพตํ่า หรอืสรา้งความเสยีหา
ใหเ้กดิขึน้แก่องคก์าร 
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 บรรยงค ์โตจนิดา. (2545: 250) กล่าวว่า แรงจงูใจมคีวามสาํคญั เน่ืองจากความสาํเรจ็ใน
การปฏิบตัิงานขององค์การต่างๆ จะเกิดขึ้นอยู่ที่ความร่วมมอืร่วมใจของพนักงานเป็นสําคญั ถ้า
องคก์ารใดมผีูบ้รหิารทีส่ามารถใชห้ลกัแรงจงูใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมคีวามตัง้ใจและเตม็ใจทาํงาน
สงู ทาํใหเ้กดิประสทิธภิาพไดป้ระสทิธผิลตามวตัถุประสงคแ์ละเปาหมายขององคก์าร สว่นองคก์ารใด้

ไมเ่หน็ความสาํคญัของแรงจงูใจจะไดผ้ลตรงกนัขา้ม 
 จากความหมายขา้งต้นสามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจมสี่วนสําคญัที่ทําใหอ้งค์การสามารถ
บรรลุเปาหมายดงัที่ตัง้ไว้ โดยผู้บรหิารองค์การนัน้ถือเป็นตวัขบัเคลื่อนสําคญัในการส่งผ่านการ้

ปฏบิตังิานของพนักงานในองคก์าร หากผูบ้รหิารองคก์ารเลอืกใชห้ลกัการจูงใจทีเ่หมาะสม ถูกต้อง 
แรงขบัเคลื่อนของพนักงานกส็ามารถบรรลุเปาหมายไดโ้ดยง่าย แต่หากเลอืกใชห้ลกั การจูงใจใน้

ทศิทางตรงกนัขา้ม องคก์ารอาจไมป่ระสบผลสาํเรจ็ตามเปาหมายได้้  
  
 แนวคดเก่ียวกบัแรงจงูใจิ  
 พเิกอร ์และไมเยอร ์(องัคณา บุญตาแสง. 2552: 32; อา้งองิจาก Pigors; & Myers. 1981: 
116) ไดแ้สดงแนวคดิไวว้่า สิง่ที่จะเป็นแรงจูงใจในการทํางานใหป้ระสบความสําเรจ็ ต้องประกอบ 
ดว้ยองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 1. ตอ้งไดร้บัคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสมอยา่งเพยีงพอ 
 2. ลกัษณะของงานทีท่าํตอ้งมคีวามปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตรายต่อสขุภาพ 
 3. มโีอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ที ่
 4. มโีอกาสกา้วหน้าในตําแหน่งงานและเป็นงานทีม่คีวามมัน่คง 
 5. มคีวามสามคัคกีลมเกลยีวและมกีารประสานงานกนัเป็นอยา่งด ี
 6. ยดึหลกัประชาธปิไตยในการทาํงาน 
 7. มกีารแบ่งเวลาทาํงานและเวลาทีจ่ะใชช้วีติสว่นตวัอยา่งสมดุล 
 8. มคีวามเขา้ใจชวีติการทาํงานกบัความสมัพนัธก์นัในสงัคมอยา่งด ี
 เพญ็ศร ีวายวานนท ์(2537: 210) ไดแ้สดงแนวคดิไวว้า่ คนมคีวามคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัจาก
องคก์ารหลายประการ คอื  
 1. คา่ตอบแทน 
 2. ความมัน่คงในงาน 
 3. ความเป็นเพือ่น 
 4. การยอมรบัผลงาน 
 5. งานทีด่ ี
 6. โอกาสกา้วหน้า 
 7. สภาพการทาํงานทีส่ะดวก สบายและปลอดภยั 
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 8. ภาวะผูนํ้าทีส่ามารถและเป็นธรรม 
 9. คาํสัง่และการกาํหนดทศิทางในการทาํงานทีม่เีหตุผล 
 จากแนวคดิขา้งตน้ จะเหน็ไดว้า่ องคป์ระกอบของสิง่เรา้ทีก่่อใหเ้กดิแรงจงูใจในการทาํงาน
ของบุคคลจงึประกอบดว้ยสิง่ทีต่อบสนองความตอ้งการทัง้ดา้นรา่งกายและจติใจของบุคคล 
  
 ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
 ทฤษฏีลาํดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)  
 ในปี ค.ศ.1943 Abraham Maslow (ศาสตราจารยด์า้นจติวทิยา จากมหาวทิยาลยั 
Brandies หน่ึงในนักวจิยัคนแรกๆ ของการศกึษาเรื่องการจูงใจ) ผูซ้ึ่งคน้พบทฤษฏคีวามตอ้งการ
เป็นลาํดบัขัน้มนุษย ์โดยมคีวามเชื่อเบือ้งตน้วา่ 
 1. มนุษยม์คีวามตอ้งการเป็นลําดบัขัน้ เมื่อความตอ้งการระดบัใดไดร้บัการตอบสนองแลว้ 
ความสําคญัของความต้องการนัน้กจ็ะลดน้อยลง และเปลี่ยนไปใหค้วามสําคญัแก่ความต้องการใน
ระดบัทีส่งูขึน้ 
 2. ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นเรือ่งทีม่คีวามสลบัซบัซอ้น และความตอ้งการเหล่านัน้จะมี
ผลต่อพฤตกิรรมของมนุษยใ์นช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เช่น เมื่อเกดิความหวิ การระงบัความหวิจะเป็น
สิง่ทีม่นุษยต์อ้งการกระทาํมากทีส่ดุ และความตอ้งการน้ีจะลดลงเมือ่ไดร้บัการตอบสนองแลว้ 
 3. ความต้องการระดบัตํ่าตอ้งไดร้บัการตอบสนองก่อนจงึจะเกดิความตอ้งการในระดบัที
สงูขึน้ 
 4. วธิกีารตอบสนองความต้องการในระดบัสูง มคีวามหลากหลายมากมายกว่าการตอบ 
สนองความตอ้งการในระดบัตํ่า  
 จากทฤษฏคีวามตอ้งการของมาสโลวส์ามารถอธบิายไดด้งัน้ี 
 1. ความต้องการขัน้พื้นฐานหรอืความต้องการทางร่างกาย (Basic Needs or 
Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความต้องการอาหาร น้ํา ปจจยัสี ่ซึง่ถอืวา่เป็นสิง่จําเป็นสําหรบัชวีติั

ทัง้น้ีเพราะความจาํเป็นทีจ่ะตอ้งดาํรงชวีติอยู ่ทาํใหม้นุษยจ์าํตอ้งใฝหาสิง่เหล่าน้ีมาตอบสนองก่อนสิง่่

อื่นใด ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจะเหน็ไดว้่า ในกรณีทีม่นุษยข์าดสิง่ต่างๆ ทุกอย่างแล้ว การตอบสนอง
ใหก้บัความตอ้งการของรา่งกายจะเป็นสิง่หน่ึงทีใ่ชจ้งูใจมนุษยไ์ด ้เช่น มนุษยอ์ยูใ่นสภาพแวดลอ้มที่
อดอยากแล้ว ความต้องการของมนุษย์สิง่แรกคอื ความต้องการทางด้านร่างกายดงักล่าว ดงันัน้
ผูบ้รหิารมกีารกําหนดเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมใหก้บัพนกังานกจ็ะสามารถสนองตอบความตอ้งการขัน้น้ี
ได ้มนุษยจ์ะมคีวามต้องการในลําดบัขัน้ต่อไปไดก้ต่็อเมื่อความต้องการชนิดน้ีไดร้บัการตอบสนอง
แลว้ 
 2. ความตอ้งการความมัน่คงและทางดา้นความปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
หลงัจากทีร่า่งกายไดร้บัการตอบสนองแลว้ มนุษยก์จ็ะเริม่คดิถงึความมัน่คงและความปลอดภยั เช่น 
มนุษย์มคีวามต้องการที่จะให้ตนมคีวามมัน่คงในการมชีวีิตรอด ถ้าทํางานต้องการให้ตนมคีวาม
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มัน่คงในสถานภาพการทํางาน มคีวามปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ มนุษยอ์ยากทีจ่ะมคีวามมัน่คง
ทางดา้นเศรษฐกจิในรปูของคาํมัน่สญัญาจากฝายนายจา้งทีจ่ะจ่ายเงิ่ นเดอืนค่าจา้ง หรอืผลตอบแทน
ใหใ้นระยะยาว ในองคก์ารธุรกจิ ความจําเป็นในดา้นความมัน่คงหรอืความปลอดภยัทีเ่ราจะพบเหน็
ได้อยู่เสมอ ก็ได้แก่การที่พนักงานเกิดความรู้สึกว่าอาชีพของตนไม่มัน่คง อนัสืบเน่ืองมาจาก 
สถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไป เช่น ในยามเศรษฐกจิตกตํ่า การทีจ่ะตอ้งออกจากงานต่างๆ รวมทัง้ 
ขาดสถานะทางสงัคมดว้ย ความตอ้งการชนิดน้ีอาจสงัเกตเหน็ไดจ้ากกรณีทีพ่นักงานไดร้บัรายไดท้ี่
เพยีงพอสําหรบัจดัหาสิง่จําเป็นสําหรบัร่างกายแล้ว พนักงานก็จะทําการออมเงนิเพื่อให้มไีว้เป็น
เครือ่งประกนัเหตุการณ์ทีอ่าจเกดิขึน้และกระทบรายไดใ้นอนาคตได ้พนกังานดงักล่าวอาจจะทาํงาน
หนักขึน้หรอืขยนัขนัแขง็ขึน้ เพื่อใหน้ายจา้งเหน็ความด ีความชอบของตนและจา้งเขาต่อไป หรอืใน
กรณทีีพ่นกังานไมแ่น่ใจในความมัน่คงในทีท่าํงานเดมิ เขากอ็าจจะหาทางเปลีย่นงานไปอยูก่บับรษิทั
ใหมท่ีใ่หค้วามมัน่คงแก่เขามากกวา่ เป็นตน้ 
 3. ความตอ้งการทางสงัคมหรอืความตอ้งการการเป็นเจา้ของ (Social or Love and 
Belonging Needs) สิง่ทีม่นุษยม์คีวามตอ้งการในขัน้น้ี คอืความรกั ความตอ้งการเป็นสว่นหน่ึงของ
สมาชกิในองค์การต่างๆ ผูบ้รหิารสามารถสนองตอบดว้ยการจดัการการบรหิารแบบมสี่วนร่วมจดั
กลุ่มควบคุมคุณภาพ จดัการบรหิารโดยยดึวตัถุประสงค์ ความต้องการคบหาสมาคมกบับุคคลอื่น 
ตลอดทัง้จะไดร้บัมติรภาพและความเหน็ใจจากกลุ่มเพื่อนฝงู เป็นตน้ แต่ถงึอย่างไรกด็กีารทีค่นเรา
สามารถเขา้สมาคมหรอืเขา้กลุ่มเพื่อนฝงูไดน้ัน้ เขาตอ้งทาํตวัใหเ้ป็นทีย่อมรบัของสมาชกิหรอืหมูค่น
ในสงัคมนัน้ด้วย ความต้องการทางด้านสงัคมน้ีปกติมกัจะเป็นไปในรูปของความต้องการในแง่ที่
ก่อใหเ้กดิความรูส้กึแก่ตนเองว่า เป็นผูม้คีวามสาํคญัต่อสงัคมกลุ่มนัน้ สงัคมกลุ่มน้ีและมบุีคคลต่างๆ 
ใหค้วามรกัความชอบพอตน หรอือาจกล่าวไดว้่าความต้องการในขัน้น้ีเป็นความต้องการดา้นจติใจ
มากขึน้ 
 4. ความตอ้งการยอมรบันบัถอืทางสงัคม (Esteem or Status Needs) ความตอ้งการที่
ประกอบด้วยสิ่งต่างๆ ดังน้ี คือ ความมัน่ใจในตัวเองในเรื่องความสามารถและความรู้ และ
ความสําคญัในตวัของตวัเอง รวมทัง้ความต้องการที่จะมฐีานะเด่นเป็นที่ยอมรบัของบุคคลอื่นหรอื
อยากใหค้นอื่นยอมรบันับถอื หรอือยากใหค้นอื่นสรรเสรญิหรอืนับน่าถอืตา เป็นต้น ความต้องการ
ยอมรบันับถอืสามารถจําแนกเป็น 2 ประเภท คอื 1) การยอมรบันับถอืจากบุคคลทัว่ไป เช่น การ
ไดร้บัการเอาใจใสก่ารไดร้บัเกยีรตยิกยอ่ง และ 2) การยอมรบันบัถอืตนเอง เชน่ ความปรารถนาทีจ่ะ
ไปสู่ความสําเรจ็ (Achievement) ความเป็นตวัของตวัเอง (Independence) ความเชื่อมัน่ในตนเอง 
(Confidence) และมคีวามอสิระ (Freedom) ในองคก์ารธุรกจิ การดํารงตําแหน่งทีส่ําคญั การมทีี่
ทํางานที่ตกแต่งสวยงาม หรอืการมโีอกาสพูดคุยหรอือยู่ใกลช้ดิกบับุคคลสําคญัๆ ล้วนแล้วแต่เป็น
ความต้องการที่จะทําให้มฐีานะเด่น การที่จะทําให้มฐีานะเด่นดงักล่าวมกัจะแสดงออกในรูปที่ว่า 
บุคคลดงักล่าวจะพยายามทําทุกอย่างเพื่อใหด้เีลศิและเกนิหน้าเกนิตาคนอื่นๆ ทัว่ไป ซึ่งโดยปกติ
บุคคลทัว่ไปจะวดัความสําเรจ็จากการทํางาน เช่น การเลื่อนขัน้การเพิม่กําไรใหบ้รษิทั การได้รบั
ผลประโยชน์อื่นๆ ในการปฏบิตังิาน 
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 5. ความต้องการที่จะเขา้ใจตนเอง (Self-Actualization) คอื ความต้องการแสวงหา
ความกา้วหน้าใหแ้ก่ตนเอง ความตอ้งการในขัน้สงูสุดน้ีมนุษยจ์ะมคีวามสุขในการทาํงาน มคีวามพงึ
พอใจทีจ่ะสรา้งความสมบูรณ์ใหแ้ก่ชวีติ มคีวามตอ้งการใหต้นเจรญิกา้วหน้ายิง่ขึน้ เป็นความสาํเรจ็
ทุกสิง่ทุกอยา่งตามความนึกคดิ เชน่ ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัชื่อเสยีงในฐานะต่างๆ อยากไดร้บัเลอืก
เป็นนายก หรอือยากประสบความสาํเรจ็ในธุรกจิของตน หรอือยากช่วยเหลอืทางสงัคมเพื่อใหไ้ดร้บั
ความสขุทางใจ เป็นตน้  
   
 ทฤษฏีการจงูใจ ERG ของ Alderfer 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545: 312-313) กล่าวไวว้่า เป็นทฤษฏคีวามตอ้งการซึ่ง
กําหนดลําดบัขัน้ของความต้องการ โดยไดช้ีค้วามแตกต่างของความต้องการในระดบัตํ่าและความ 
ตอ้งการในระดบัสงู ซึง่เกีย่วขอ้งกบัความตอ้งการของมาสโลว ์5 ประเภท เหลอื 3 ประเภท 
 1. ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence Needs (E)) เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสดุ 
และมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบด้วย ความต้องการตามทฤษฏีมาสโลว์ คือ ความต้องการ
ทางดา้นรา่งกายและความตอ้งการความปลอดภยั 
 2. ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Related Needs (R)) มลีกัษณะเป็นรปูธรรมน้อยลง 
ประกอบไปด้วย ความต้องการทางด้านสงัคม ตามทฤษฏีมาสโลว์บวกด้วยความต้องการความ
ปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 
 3. ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบั
สงูสุดในระดบัขัน้ตอนของ Alderfer และมคีวามเป็นรปูธรรมตํ่าสดุ ประกอบดว้ยสว่นทีเ่ป็นความ 
ตอ้งการการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ตามทฤษฏมีาสโลว ์
 Alderfer ไมเ่ชื่อว่าบุคคลจะไดร้บัการตอบสนองความพงึพอใจอยา่งสมบูรณ์ในระดบัความ
ต้องการก่อนที่จะก้าวหน้าไปสู่ระดบัอื่น ซึ่งเขาพบว่าบุคคลจะไดร้บัการกระตุ้นโดยความต้องการ
มากกว่าหน่ึงระดบัและยงัขยายทฤษฏมีาสโลว์ โดยพจิารณาถึงวธิกีารที่บุคคลมปีฏกิริยิาเมื่อเขา
สามารถหรอืไม่สามารถตอบสนองความต้องการของตน โดยพฒันาหลกัความกา้วหน้าในความพงึ
พอใจ (Satisfaction-Progression Principle) เพื่ออธบิายถงึวธิกีารทีบุ่คคลมคีวามกา้วหน้าสมัพนัธ์
กบัลําดบัขัน้ความตอ้งการเมื่อตอบสนองความตอ้งการระดบัตํ่ากวา่ได ้และในทางตรงขา้มหลกัของ 
ความถดถอยตรงึเครยีด (Frustration-Regression Principle) ซึ่งอธบิายว่า เมื่อบุคคลยงัมี
ความเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความต้องการในระดับสูงขึ้น เขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการและเปลีย่นไปใชค้วามพยายามทีจ่ะตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่ากวา่
ทฤษฏ ีERG ระลกึวา่ความตอ้งการของบุคคลสามารถเปลีย่นไปในระดบัสงูขึน้หรอืตํ่าลงไดข้ึน้อยูก่บั 
วา่ บุคคลสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่าลงหรอืความตอ้งการในระดบัสงูขึน้ไดห้รอืไม ่
ทฤษฏ ีERG น้ี จะมขีอ้สมมตฐิาน 3 ประการ เป็นกลไกสาํคญั คอื 
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 1. ความต้องการทีไ่ดร้บัการตอบสนอง (Need Satisfaction) นัน่คอื หากความต้องการ
ระดบัใดได้รบัการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนัน้จะมอียู่สูง ตวัอย่างเช่น ถ้าพนักงาน
ไดร้บัการตอบสนองดา้นเงนิเดอืนน้อยเกนิไป ดงัน้ีความตอ้งการเงนิเดอืนมอียูส่งู 
 2. ขนาดของความตอ้งการ (Desire Strength) ถา้หากความตอ้งการประเภททีอ่ยู่ตํ่ากวา่ 
(เช่น ความต้องการดา้นการอยู่รอด) ไดร้บัการตอบสนองมากพอแล้ว ก็จะยิง่ทําใหค้วามต้องการ
ประเภททีอ่ยู่สูงกว่า (เช่น ความต้องการกา้วหน้าและเตบิโต) มมีากยิง่ขึน้ ตวัอย่างเช่น ถา้หวัหน้า
งานไดร้บัการตอบแทนดา้นค่าจา้งและอื่นๆ (ความตอ้งการอยู่รอด) มากพอแลว้นัน้ หวัหน้างานคน
นัน้กจ็ะตอ้งการไดร้บัการยอมรบัและนบัถอืจากกลุ่มเพือ่นรว่มงาน (ความสมัพนัธท์างสงัคม) 
 3. ความต้องการทีไ่ม่ไดร้บัการตอบสนอง (Need Frustration) ถา้หากความต้องการ
ประเภททีอ่ยูส่งูมอุีปสรรคตดิขดัไดร้บัการตอบสนองน้อยกจ็ะทาํใหค้วามตอ้งการประเภททีอ่ยูต่ํ่าลง 
ไป มคีวามสาํคญัมากขึน้ ตวัอย่างเช่น ถา้หวัหน้างานไม่อาจมโีอกาสทีจ่ะไดเ้ปลีย่นไปทํางานใหม่ที่
ทา้ทายมากขึน้ (ความกา้วหน้าและเตบิโต) กรณีเช่นน้ี หวัหน้างานคนน้ีกจ็ะหนัมาสนใจและตอ้งการ
ทีจ่ะไดร้บัความอบอุน่สมัพนัธใ์กลช้ดิกบัเพือ่นรว่มงานและลกูน้องในกลุ่ม (ความสมัพนัธท์างสงัคม) 
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ภาพประกอบ 2 แสดงทฤษฏจีงูใจ EGR ของ Alderfer 
 

 ทีม่า (A.D. Sgilagyi; & M.J. Wallace. (1980). Organizational Behavior and 
Performance.  P.114. 

 
 ลกัษณะตามขอ้สมมตฐิานและความสมัพนัธแ์สดงใหเ้หน็ดงัภาพขา้งตน้ และขอ้แตกต่างที่
เหน็ไดช้ดัระหว่างทฤษฏคีวามต้องการของ Maslow และของ Alderfer จะอยู่ที่ลกัษณะของ
ความสมัพนัธ์ที่เกิดขึ้นภายในต้องการประเภทต่างๆ กล่าวคือ ตามทฤษฏีความต้องการของ 
Maslow นัน้ ความตอ้งการจะไดร้บัการตอบสนองเป็นขัน้ๆ และกา้วหน้าขึน้ไปเรือ่ย กล่าวคอื เมื่อใด
ทีค่วามตอ้งการระดบัตํ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทีอ่ยูใ่นลําดบัทีส่งูขึน้กจ็ะมผีลในการ 
จงูใจ ซึง่ทฤษฏคีวามตอ้งการ ERG กม็สีภาพเหมอืนกนัในแงน้ี่ แต่ทฤษฏ ีERG จะมกีารเคลื่อนตวั
ถอยหลงัดว้ย กล่าวคอื ถา้ความตอ้งการใดไรก้ารตอบสนองประเภทความตอ้งการทีม่ผีลสงูกจ็ะถอย
กลบัไปสู่ประเภทความต้องการที่อยู่ตํ่ากวา่ และจากความจรงิขอ้นี้เองทีท่ําใหผู้บ้รหิารทีส่ามารถ 

ความต้องการด้าน
ความก้าวหน้าและเติบโต
ไมไ่ด้รับการตอบสนอง 

ความต้องการทาง
ความก้าวหน้าและเติบโตจะ
มีผลสงู 

ความต้องการก้าวหน้าและ
เติบโตได้รับการตอบสนอง 

ความต้องการทาง
ความสมัพนัธ์ทางสงัคม
ไมไ่ด้รับการตอบสนอง 

ความต้องการทาง
ความสมัพนัธ์ทางสงัคมจะมี
ผลสงู 

ความต้องการความสมัพนัธ์
ทางสงัคมได้รับการ
ตอบสนอง 

ความต้องการอยูร่อดไมไ่ด้
รับการตอบสนอง 

ความต้องการความอยูร่อด
จะมีผลสงู 

ความต้องการอยูร่อดได้รับ
การตอบสนอง 

ความต้องการท่ีมได้รบัิ  

การตอบสนอง 
ขนาดของความต้องการ ความต้องการท่ีได้ 

รบัการตอบสนอง 

            หมายถงึ เสน้ทางของการไดร้บัการตอบสนองความพอใจ และการกา้วไปสู่
ความตอ้งการระดบัสงู  

        หมายถงึ เสน้ทางของการไมไ่ดร้บัการตอบสนอง และการถดถอยลงมาสูค่วาม

ตอ้งการทีต่ํ่าลง  
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ทราบ ถงึสถานการณ์ต่างๆ ที่ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความต้องการก้าวหน้าเตบิโตหรอืความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ซึง่ในสถานการณ์ต่างๆ ทีซ่ึง่เป็นอุปสรรคต่อความตอ้งการกา้วหน้าเตบิโตหรอืความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ซึง่ในสถานการณ์เช่นน้ี Alderfer ชีใ้หเ้หน็ว่าประเภทของความตอ้งการทีอ่ยู่
ตํ่าลงไปจะมคีวามสําคญัในการจงูใจทนัท ีดงัเชน่ในภาพ ถา้หากความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ
ไมไ่ดร้บัการตอบสนองเมือ่ใด เมือ่นัน้ความตอ้งการอยูร่อดจะเพิม่ความสาํคญัอยา่งรวดเรว็ 
 
 ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮรซ์เบรก์ ิ ิ (Herzberg’s Need Two Factor Theory) 
 ทฤษฏีน้ีจะเน้นอธิบายและให้ความสําคญักบัปจจยั ั 2 ประการ ได้แก่ ด้านตัวกระตุ้น 
(Motivation) และการบาํรุงรกัษา (Hygiene) สองปจจยัมอีทิธพิลต่อความสาํเรจ็ของงานเป็นอยา่งยิง่ ั

เฮริ์ซเบิร์กได้ทําการศึกษาโดยสมัภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทํางานของนักบญัชแีละวศิวกร
จํานวน 200 คน ผลการศกึษาสรุปว่าความพอใจในการทํางานกบัแรงจูงใจในการทํางานของคนมี
ความแตกต่างกนัคอื การที่บุคคลพอใจในงานไม่ไดห้มายความว่าคนนัน้มแีรงจูงใจในงานเสมอไป 
แต่ถา้คนใดมแีรงจงูใจในการทาํงานแลว้คนนัน้จะตัง้ใจทาํงานใหเ้กดิผลดไีด ้ผลการศกึษาจงึแสดงให้
เหน็ผลของปจจยั ั 2 ตวั คอืดา้นตวักระตุน้ และการบํารุงรกัษาต่อเจตคตงิานของบุคคลดงัน้ี (สุพานี 
สฤษฎว์านิช. 2552: 157. อา้งองิจาก McShane; & Glinow. 2002: 597) 
 1. ปจจยัดา้นตวักระตุ้น ั (Motivation Factors) เป็นปจจยัทีม่ผีลต่อความพอใจโดยตรง ั

ไดแ้ก่ ปจจยัในกลุ่มทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง คอื การประสบความสําเรจ็ในงานหรอืไดท้ํางานให้ั

ประสบความสําเรจ็ การได้รบัการยอมรบันับถือจากอาชพีการงานนัน้ๆ การได้รบัผดิชอบในงาน 
การมโีอกาสกา้วหน้าในงาน 
 2. ปจจยับํารุงรกัษาหรอืปจจยัสุขอนามยั ั ั (Hygiene Factors) จะเป็นปจจยัทีช่่วยปองกนัั ้

ไม่เกดิความไมพ่อใจ ซึง่จะเป็นปจจยัทีไ่ม่เกีย่วขอ้งกบังานโดยตรง แต่เป็นปจจยัภายนอกที่ั ั มผีลต่อ
งาน ไดแ้ก่ กฎ ระเบยีบ นโยบายบรษิทั การบรหิารจดัการ การบงัคบับญัชา คา่จา้ง และคา่ตอบแทน
ทีไ่ดร้บั 
 เฮริซ์เบริก์ และคณะ (เจยีมจติร ศรฟีา้ . 2545: 12. อา้งองิจาก Herzberg; et al. 1959: 
133-155) เฮริซ์เบริก์และคณะไดท้าํการศกึษาคน้ควา้วจิยัเกีย่วกบัแรงจงูใจในการทาํงานของบุคคล 
เขาได้ศึกษาว่า “คนเราต้องการอะไรจากงาน” คําตอบที่พบคือ บุคคลต้องการความสุขจากการ
ทาํงาน และไดแ้นวคดิว่าควรจะแยกองคป์ระกอบทีเ่ป็นแรงจงูใจการทาํงานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ 
คอื ปจจยัจงูใจและปจจยับาํรงุรกัษาั ั  
 1. องค์ประกอบที่ เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง  ซึ่งทําให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
องคป์ระกอบน้ีเรยีกวา่ปจจยัจงูใจ ั (Motivational Factors) มอียู ่5 ประการ คอื 
  1.1 ความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทาํงานไดเ้สรจ็สิน้และประสบความสาํเรจ็อยา่งด ีมคีวามสามารถในการแกป้ญหาต่างั ๆ และ
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รูจ้กัปองกนัปญหาที่เกดิขึน้ ครัน้ผลงานสําเรจ็เขาจงึเกดิความรูส้กึพอใจและปลื้มใจในผลของงาน้ ั

อยา่งยิง่ 
  1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอื
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอคําปรกึษา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรบัน้ีจะอยูใ่นรปูของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิด ีการใหก้ําลงัใจหรอืการแสดงออกอื่นใด
ที่ส่อใหเ้หน็ถงึการยอมรบัความสามารถเมื่อได้ทํางานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลสําเรจ็ ซึ่งจะเกดิ
หลงัจากการไดร้บัความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
  1.3 ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจมี
ความสมัพนัธก์บัความสามารถ เป็นงานทีต่อ้งอาศยัความคดิสรา้งสรรคแ์ละความทา้ทายใหล้งมอืทาํ
เพือ่ความสาํเรจ็ของงานหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะทาํเสรจ็สมบรูณ์ในตวัเอง 
  1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความรูส้กึต่อการทีไ่ดร้บัมอบหมายให้
รบัผดิชอบงานใหม่ๆ โดยกําหนดความรบัผดิชอบไวอ้ย่างชดัเจนและมอีสิระในการดําเนินการ ไม่มี
การตรวจหรอืควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 
  1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ ไดร้บัการเลื่อนขัน้ตําแหน่งใหส้งูขึน้ของ
บุคคลในองค์การ การมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรู้เพิม่เติมหรอืได้รบัการฝึกอบรมสามารถนํา
ความรูท้ีเ่รยีนมาไปปฏบิตังิานเพือ่ใหเ้กดิความกา้วหน้าแก่ตนเอง 
 2. องค์ประกอบที่เกี่ยวกบัสิง่แวดล้อมในการทํางาน องค์ประกอบชนิดน้ีเรยีกว่า ปจจยัั

บาํรงุรกัษาหรอืปจจยัคํ้าจุน ั (Hygiene Factors) 
  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจ้างที่ได้ร ับจากการทํางานและการเลื่อนขัน้
เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้เป็นทีพ่อใจของบุคลากรทีท่าํงาน 
  2.2 โอกาสทีไ่ดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถงึ การที่
บุคคลไดร้บัการแต่งตัง้เลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถงึ สถานการณ์ทีบุ่คคลสามารถ
ไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะ (Skill) วชิาชพี 
  2.3 ความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงานประกอบไปดว้ยผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อน
รว่มงาน (Inter Personal with Superior Subordinate Peers) หมายถงึ การตดิต่อไมว่่าจะเป็นกรยิา
หรอืวาจาทีแ่สดงความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถทาํงานรว่มกนั มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอยา่งด ี
  2.4 สถานภาพของอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีเป็นทีย่อมรบันบัถอืของสงัคม 
  2.5 นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) หมายถงึ การ
จดัการและการบรหิารองคก์าร การตดิต่อสือ่สารภายในองคก์าร 
  2.6 สภาพการทาํงาน (Working Conditions) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การทาํงาน เชน่ แสง เสยีง อากาศ ซึง่รวมอุปกรณ์หรอืเครือ่งมอืต่างๆ 
  2.7 ความเป็นอยูส่ว่นตวั (Personal Life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่หีรอืไมด่อีนัเป็นผลที่
ไดร้บัจากการทํางานในหน้าทีข่องเขา เช่น การทีบุ่คคลตอ้งยา้ยไปทํางานในทีแ่ห่งใหม่ ซึง่ห่างไกล
จากครอบครวั ทาํใหเ้ขาไมม่คีวามสขุและไมพ่อใจกบังานในทีใ่หม ่
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  2.8 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความมัน่คงใน
การทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชพีหรอืความมัน่คงขององคก์าร 
  2.9 วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision–Technical) หมายถงึ ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรอืความยุตธิรรมในการบรหิารองคป์ระกอบทัง้ 2 ปจจยัน้ีเป็นั

สิง่ทีค่นตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการทํางาน องคป์ระกอบปจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบทีส่าํคญั ั

ทาํใหเ้กดิความสุขในการทํางานเมื่อคนไดร้บัการตอบสนองดว้ยปจจยัชนิดน้ีจะช่วยเพิม่แรงจูงใจในั

การทํางาน ผลทีต่ามมาคอืคนจะเกดิความพงึพอใจในงาน ส่วนปจจยับํารุงรกัษาหรอืปจจยัคํ้าจุนจั ั

ทําหน้าทีเ่ป็นตวัปองกนัมใิหค้นเกดิความไม่เป็นสุขหรอืไม่พงึพอใจในงานขึน้ ช่วยทําใหค้นเปลี่ยน้

ทศันคตจิากการไม่อยากทํางานมาสู่ความพรอ้มที่จะทํางานและจากผลการศกึษาของ เฮริซ์เบริ์ก 
พบว่า องคป์ระกอบ 5 ชนิดแรกทีเ่ป็นปจจยัจูงใจนัน้มคีวามสาํคญัอย่างมากทีจู่งใจใหเ้กดิความพงึั

พอใจในการทํางานโดยตรง จากการทีเ่ฮริซ์เบริก์ไดส้อบถามความเหน็จากกลุ่มตวัอย่าง ปรากฏว่า 
องคป์ระกอบเหล่าน้ีเป็นทีต่อ้งการของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัสงู ตัง้แต่รอ้ยละ 20 ถงึ 41 สว่นปจจยัั

บํารุงรกัษานัน้ ปรากฏว่ามคีวามสําคญัน้อยต่อการทีจ่ะจูงใจใหค้นเกดิความพงึพอใจในการทํางาน
แต่จะเป็นเพียงตัวปองกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านัน้ และบางองค์ประกอบมี้

ความสาํคญัน้อยมาก  
 
3. แนวคดเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหวางบคุคลในการทาํงาน ิ ่  
 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเกดิจากการที่บุคคลไดร้่วมกนัทํากจิกรรม และมสี่วนร่วมใน
การติดต่อสื่อสาร ร่วมมือ พฒันา ปรบัปรุง แก้ปญหาและสร้างแรงจูงใจให้แก่กนัและกนั การมีั

ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล (บรรยงค ์โตจนิดา. 2543: 372-374) มดีงัน้ี คอื 
 1. การปฎสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Interaction) คุณลกัษณะสว่นบุคคล ซึง่มี
เปาหมาย มคีวามตอ้งการของบุคคล จะตอ้งมคีวามเชื่อ ความศรทัธาทีบุ่คคลนัน้ยดึถอื ทีส่าํคญัคอื้

ตอ้งมคีวามนึกคดิทีแ่ตกต่างจากบุคคลอื่นและมคีวามตอ้งการเป็นสมาชกิ 
 2. การสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้รหิารกบับุคลากร ผูท้ีเ่ป็นผูบ้รหิารหรอืผูนํ้านัน้ ควรมี
ความสามารถในการทาํงาน และมหีน้าทีท่ีจ่ะสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งผูร้ว่มงานดงัน้ี 
  2.1 การบริหารงานมีลักษณะเป็นประชาธิปไตย ให้อิสระในการแสดงความคิด
แกป้ญหาแก่เพือ่นรว่มงานั  
  2.2 ใหบุ้คลากรรูจุ้ดมุง่หมายของงานและเปาหมายขององคก์าร้  
  2.3 ให้บุคลากรเกิดความรกั ความผูกพนั ความศรทัธาแก่องค์การ โดยผู้บริหาร
พยายามกระทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนมทีศันคตทิีด่กีบัผูบ้รหิารก่อน 
  2.4 มอบหมายงานที่บุคลากรสนใจ พอใจที่จะปฏิบัติให้บุคลากรมีความรู้สึกถึง
ความสาํเรจ็ของงานวา่เป็นของทุกคน และใหรู้ส้กึวา่เป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร 
  2.5 มกีารใหผ้ลประโยชน์รว่มกนั 
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  2.6 มกีารทาํงานเป็นทมี 
  2.7 สง่เสรมิใหบุ้คลากรมคีวามกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
 3. การสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมีความสําคญัต่อการ
ทาํงานเพราะในการทํางานมกีารประสานงานร่วมกนั ไม่สามารถทํางานเพยีงลําพงัได ้เพื่อใหง้านมี
ประสทิธภิาพ บุคลากรในองคก์ารควรมสีมัพนัธภาพทีด่ต่ีอเพือ่นรว่มงานดงัน้ี 
  3.1 แสดงความเป็นมติรกบัทุกคน สนใจผูอ้ื่น ใหค้วามเขา้ใจผูอ้ื่นอยา่งจรงิใจ 
  3.2 มคีวามจรงิใจทีจ่ะทาํใหผู้อ้ื่น กระตอืรอืรน้ในการทาํงาน 
  3.3 แสดงตวัเป็นผูฟ้งทีด่ ีกระตุน้ผูอ้ื่นใหพ้ดูถงึตวัเองและเป็นเรือ่งทีผู่อ้ ื่นสนใจั  
  3.4 พยายามทําให้ผู้อื่นรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญและกระทําด้วยความจริงใจ 
ตระหนกัถงึคุณคา่มากกวา่วตัถุสิง่ของ 
  3.5 มคีวามสภุาพออ่นน้อมถ่อมตนและเกรงใจ 
  3.6 พยายามปรบัปรงุจุดทีต่วัเองบกพรอ่งก่อนเสมอ 
 

4. แนวคดและทฤษฎีด้านความสาํเรจ็และประสทธภาพการปฏบตังานิ ิ ิ ิ ิ  
 แนวคดความสาํเรจ็ในการทาํงานิ  
 แมนพาวเวอร ์กรุ๊ป (2558: ออนไลน์) ไดแ้สดงแนวคดิในเรื่องหลกัการทํางานใหป้ระสบ
ความสําเรจ็สําหรบัพนักงานทีท่ํางานในปจจุบนัซึ่งอยู่ในโลกแห่งการพฒันาทัง้ทางดา้นเทคโนโลยีั

และดา้นทรพัยากรมนุษยท์ี่มกีารแข่งขนักนัตลอดเวลาเพื่อใหป้ระสบความสําเรจ็ในการทํางานใน
องคก์าร ซึง่เทคนิคการทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ในองคก์ารนัน้ มรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 1. พฒันาตนเอง ศกึษาจุดดอ้ย ขอ้บกพรอ่ง จุดแขง็ของตนเองอย่างสมํ่าเสมอ ไมว่า่จะเป็
เรือ่งบุคลกิลกัษณะ พฤตกิรรม หรอืแมแ้ต่วธิกีารทาํงานของตนเอง สิง่ไหนทีม่ดีอียูแ่ลว้ ตอ้งหมัน่ต่อ
ยอดพฒันาใหด้ยีิง่ขึน้ สิง่ไหนที่เป็นจุดอ่อน จุดบกพร่องควรปรบัปรุง ศกึษาหาความรูต่้อเตมิใหด้ี
กวา่เดมิ พนกังานในวยัทาํงานจะตอ้งเป็นนกัสาํรวจหรอืมหีวัใจเป็นนกัพฒันาอยูเ่สมอในทุกดา้น 
 2. หลากหลายทกัษะ ทุกองค์การในปจจุบนัต้องการพนักงานที่มีความหลากหลายในั

ทกัษะการทํางาน (Multi-Skills) เพื่อเขา้มาพฒันา ปรบัปรุงองค์การใหด้ขีึน้ เน่ืองจากพนักงานที่มี
ความสามารถหลายอยา่งยอ่มไมป่ฏเิสธหรอืหลกีเลีย่งการทาํงานทีม่อบหมายให ้เพราะเป็นบุคคลที่
สามารถพฒันาตนเองเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเน่ือง บุคคลเหล่าน้ีจะไม่ปฏเิสธการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ทํา
ตนเป็นเหมือนแก้วน้ําทีไ่มเ่ตม็ รบัฟงความคดิเหน็ ปรบัปรงุ เปลีย่นแปลงตวัั เองในทางทีด่
ตลอดเวลา 
 3. อดทน พลงัแห่งความสําเร็จในการทํางาน คือ การอดทนต่อสถานการณ์ต่างๆ ใน
สถานทีท่าํงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย พฤตกิรรมอนัไมพ่งึประสงคข์องหวัหน้า
งานหรอืเพื่อนร่วมงาน พนักงานหลายคนทนไม่ไดก้บัการไดร้บัการพดูจาดูถูก สบประมาท ลาออก
จากทีท่าํงานทนัท ีโดยหารูไ้มว่า่สิง่นัน้อาจจะเป็นยาพษิทีท่าํรา้ยตนเอง ทาํใหพ้นกังานไมส่ามารถได้
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งานใหม่เพราะประวัติการทํางานของคุณเสีย ไม่สามารถเผชิญกับสถานการณ์ตึงเครียดหรือ
สถานการณ์อนัเลวรา้ยในทีท่ํางานได ้จงมคีวามอดทนและอดกลัน้เขา้ไวจ้ะทําใหส้ามารถเผขญิกบั
ปญหาต่างั ๆ ไดส้าํเรจ็ 
 4. ดึงดูด พนักงานที่มีความกระตือรือร้น ชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ลองผิด ลองถูกอย่าง
สมํ่าเสมอ คอยดงึดดู เอาความรูจ้ากหนงัสอื ผูค้นรอบขา้ง อนิเตอรเ์น็ตมาประยกุตใ์ชใ้นการทํางาน
จนทําให้งานสําเร็จลุล่วงไปด้วยด ีย่อมสามารถดงึดูดความสนใจจากหวัหน้างาน ทีมงาน เพื่อน
รว่มงานใหเ้หน็ศกัยภาพของพนักงานผูน้ัน้ได ้พนักงานทีม่ทีกัษะในการดงึดูดนัน้จะสามารถทํางาน
เป็นทมีและทํางานคนเดยีวอย่างอสิระไดอ้ย่างไม่มปีญหาใดั ๆ และโดยส่วนใหญ่คนทีม่ทีกัษะดงึดูด 
มกัจะมคีวามกระตือรอืรน้จะเป็นคนที่ชอบลองผดิลองถูก มาทํางานก่อนเวลาเสมอเพื่อหาโอกาส
คน้ควา้ขอ้มูลและหาความรูเ้พิม่เตมิ พยายามที่จะใหง้านเสรจ็ก่อนหรอืตรงตามเวลาที่กําหนด ซึ่ง
แตกต่างจากคนที่ขาดความกระตอืรอืรน้และความดงึดูด โดยส่วนใหญ่จะเป็นคนที่ไม่อยากใหว้นั
ทาํงานมาถงึ รอคอยเวลาเลกิงานหรอืเสรจ็สิน้สปัดาหก์ารทาํงาน ทํางานเฉื่อย ไม่สนใจรบัฟงขอ้มลูั

ขา่วสารใดๆ เลย พนกังานเหล่าน้ีไมป่ระสบความสาํเรจ็ในการทาํงานอยา่งแน่นอน 
 5. รกังานทีท่าํ พนกังานไมส่ามารถใหง้านมารกัไดแ้ต่พนกังานสามารถรกังานทีท่าํได ้ใตร่
ตรองและพจิารณาดูเสมอว่างานทีพ่นักงานทําอยู่นัน้มคีุณค่ากบัพนักงานมากมายเพยีงใด ใหอ้ะไร
กบัพนักงานบ้าง ทําใจให้รกังานเพราะคําว่ารกัเป็นพื้นฐานของความสําเร็จทุกอย่าง และทําให้
พนักงานมคีวามสุขกบังาน เมื่อพนักงานมคีวามรกัในตวังานหรอืแมแ้ต่รกัองค์การ พนักงานจะมี
ความสุขกบังานที่ทํา ซึ่งจะทําใหพ้นักงานพยายามหาวธิกีารต่างๆ เพื่อเพิม่มูลค่าของงานทีท่ําอยู่
ตลอดเวลาและสิง่นัน้จะส่งผลใหพ้นักงานรูจ้กัวางแผนชวีติและเปาหมายความสําเรจ็ในการทํางาน้

ของพนักงาน ถ้าพนักงานไม่สามารถรกังานที่ทําอยู่ได้ ความเบื่อหน่าย ความท้อแท้จะเกิดกบั
พนกังานและในทีส่ดุพนกังานกจ็ะจากองคก์ารไปและเสาะแสวงหางานทีพ่นกังานรกัอยูเ่รื่อยๆ จะทาํ
ใหพ้นกังานไมป่ระสบความสาํเรจ็สกัครัง้เพราะมวัแต่ไปนบัหน่ึงเริม่ตน้ใหม ่
 6. การจดัการเป็นเลิศ พนักงานที่มทีกัษะในการจดัการเป็นเลิศนัน้ จะเป็นผู้ที่ประสบ
ความสําเรจ็ทัง้ในเรื่องครอบครวัและหน้าทีก่ารงาน เพราะเขาจะเป็นคนทีรู่จ้กัวางแผน ทํางานเป็น
ขัน้ตอน รูจ้กัความเสีย่งและหามาตรการมาปองกนั พรอ้มกนันัน้ยงัมคีวามสามารถในการพลกิวกิฤต้

ใหเ้ป็นโอกาสได ้เพราะทุกสิง่ทุกอยา่งไดถู้กวางแผน จดัการ วางไวเ้ป็นขัน้ตอนเรยีบรอ้ยแลว้ พอถงึ
เวลาที่จะนํามาใชน้ัน้มนัช่างง่ายเหลอืเกนิ ปราศจากความสบัสนและวุ่นวาย ประหยดัทัง้เวลาและ
ทรพัยากรต่างๆ 
 สรุปไดว้่า พนกังานจะประสบความสาํเรจ็ในการทํางานไดน้อกจากจะเป็นผูท้ีม่คีวามรูแ้ลว้ 
ควรนําทกัษะอื่นๆ เขา้มาเสรมิ ปรบัปรุงและจดัการในการทํางานของตน โดยทกัษะเหล่านัน้จะ
เกดิขึน้ไดจ้ากการสงัเกต การเรยีนรู ้การศกึษา คน้ควา้และประยกุตใ์ช ้ซึง่เทคนิคทัง้ 6 หวัขอ้ขา้งตน้
กเ็ป็นอกีวธิหีน่ึงที่สามารถทําใหผู้ท้ี่นําไปใชน้ัน้ฝึกฝนปฏบิตั ิปรบัเปลี่ยน พฒันาตนเองในสถานที่
ทํางานหรอืในชีวิตประจําวนั ซึ่งทําให้ประสบกบัความสําเร็จในอาชีพการงานและตําหน่งงานที่
ตนเองทาํอยูอ่ยา่งงา่ยดาย  
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 ทฤษฏีด้านความต้องการความสาํเรจ็ 
 ทฤษฏี Acquired Needs Theory ของ David I. McClelland 
 ทฤษฏีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการ
ความสาํเรจ็มไิดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของเขา ซึง่ความตอ้งการความสาํเรจ็น้ีในแงข่อง
การทํางาน หมายถงึความตอ้งการทีจ่ะทํางานใหด้ทีีสุ่ดและทําใหส้าํเรจ็ผลตามทีต่ัง้ใจไว ้เมื่อตนทํา
อะไรสาํเรจ็ไดก้จ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํงานอื่นสาํเรจ็ต่อไป หากองคก์ารใดทีม่พีนกังานทีแ่รงจงูใจใฝ่

สมัฤทธจิาํนวนมากกจ็ะเจรญิรุง่เรอืงและเตบิโตเรว็์  
 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจติวทิยาชื่อ David I. McClelland ไดท้ําการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรบัรูข้องบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของ
มนุษยโ์ดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนําเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขยีนเรือ่งราวเกีย่วกบั
สิง่ทีเ่ขาเหน็ จากการศกึษาวจิยัของแมคคลแีลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนทีม่แีรงจูงใจใฝสมัฤทธิ่ ์
สงูมคีวามตอ้งการ 3 ประการทีไ่ดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซึง่เขาเชื่อว่าเป็นสิง่สาํคญัในการทีจ่ะเขา้ใจ
ถงึพฤตกิรรมของบุคคลไดค้อื 
 1. ความตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ (Need for Achievement: nAch) ซึง่หมายถงึ
ความต้องการที่จะทํางานให้ประสบความสําเรจ็ ทํางานใหด้กีว่าคนอื่น ทํางานได้ยอดเยี่ยม หรอื
ทาํงานกบัคนเก่ง สามารถบรรลุเปาหมายทีค่อ่นขา้งยาก สามารถแกไ้ขปญหาทีซ่บัซอ้นและสามารถ้ ั

พฒันาวธิกีารทีด่ขี ึน้ในการทาํงาน 
  คนทีม่คีวามตอ้งการประเภทน้ีสงูมกัชอบทาํงานคนเดยีวหรอืทาํงานกบัคนเก่งและชอบ
งานทีไ่ดร้บัผดิชอบ จงึชอบทีจ่ะกําหนดเปาหมายงานของตนเองใหเ้ป็นเปาห้ ้ มายทีย่ากและทา้ทาย
แต่ไม่ยากจนเกินไป ซึ่งทําให้การทํางานบรรลุเปาหมายนัน้ต้องไปขึ้นอยู่กบัโชคชะตามากกว่า้

ความสามารถ และบุคคลตอ้งการขอ้มลูยอ้นกลบัทีเ่ชื่อถอืไดแ้ละทนัต่อเวลาเพื่อจะไดท้ราบว่าตนเอง
ทาํงานไดผ้ลเป็นอยา่งไร 
 2. ความตอ้งการในอํานาจ (Need for Power: nPow) จะครอบคลุมถงึความตอ้งการที่
สามารถมอีทิธพิลต่อการเปลีย่นแปลงในพฤตกิรรมและทศันคตขิองคนอื่นได ้สามารถควบคุมคนและ
งานได ้มตีําแหน่งและอํานาจหน้าที่เหนือคนอื่น สามารถเอาชนะฝายตรงขา้มไดค้วามต้องการใน่

อาํนาจน้ีอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คอื 
  2.1 ความตอ้งการในอาํนาจเพือ่ตวัเอง จะใชอ้าํนาจเพือ่ควบคุมและใชป้ระโยชน์จากคน
อื่นเพือ่ผลประโยชน์ของตนเอง 
  2.2 ความตอ้งการในอํานาจเพื่อสงัคม จะใชอ้ํานาจเชงิสรา้งสรรคเ์พื่อผลประโยชน์ของ
องคก์ารหรอืสว่นรวมเป็นสาํคญั 
 3.  ความตอ้งการทีจ่ะมคีวามสมัพนัธก์บัคนอื่น (Need for Affiliation: nAff) เป็นความ
ตอ้งการทีจ่ะมเีพือ่น มกีลุ่มเป็นทีย่อมรบัของกลุ่ม เป็นทีช่ื่นชอบของเพือ่น สามารถทาํงานรว่มกบัคน
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อื่นๆ ที่เป็นมติรและมคีวามร่วมมอืที่ด ีมสีมัพนัธภาพที่ดแีละหลกีเลี่ยงความขดัแยง้ มสี่วนร่วมใน
กจิกรรมทางสงัคมทีน่่าพอใจ 
 แมคคลแีลนด ์กล่าวว่า คนเราจะมคีวามตอ้งการทัง้ 3 อยา่งในเวลาเดยีวกนัได ้แต่สดัสว่น
ของความต้องการนัน้จะแตกต่างกนัออกไปได ้โดยความตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็และความ
ต้องการในอํานาจจะเป็นสิง่จําเป็นสําหรบัการทํางานในองค์การใหป้ระสบความสําเรจ็เป็นอย่างยิง่ 
เพราะผูบ้รหิารทีม่คีวามตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็จะมุง่มัน่ต่อการทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็
ตามเปาหมายขององคก์าร และความต้องการในอํานาจจะทําใหผู้บ้รหิารมอีํานาจพอทีจ่ะทําใหเ้กดิ้

การเปลีย่นแปลงทีย่ิง่ใหญ่อนัจะทําใหง้านขององคก์ารบรรลุเปาหมายและเป็นประโยชน์แก่องคก์าร้

ได ้
  
 ทฤษฏีความต้องการเชงผสมของฮอพพอค ิ (Hoppock’s Composite Theory) 
 ฮอพพอคสรปุไวว้า่ มนุษยจ์ะเลอืกอาชพีทีส่ามารถสนองความตอ้งการทัง้รา่งกายและจติใจ 
โดยมกัจะเลือกอาชีพที่สนองตอบความต้องการสูงสุดของตนเองได้ ซึ่งส่วนใหญ่มนุษย์มีความ
ต้องการหลายชนิดในตวัเอง การที่จะเลอืกอาชพีใดกม็กัจะไดร้บัอทิธพิลจากความต้องการเหล่าน้ี
ตามสดัสว่นทีม่ากน้อยต่างกนั 
 สําหรบับางคนความต้องการดงักล่าวอาจปรากฏชดัเจนแน่นอน ในขณะที่บางคนอาจยงั
คลุมเครอือยู ่ทัง้น้ี ขึน้อยูก่บัความเขา้ใจในตวัเองของมนุษยเ์หล่านัน้ แต่อยา่งไรกต็ามความตอ้งการ
เหล่าน้ีกม็อีทิธพิลต่อการเลอืกอาชพีของคนเหล่าน้ีทัง้สิน้ 
 ฮอพพอคเชื่อว่า ก่อนการเลอืกประกอบอาชพีของตนเอง ทุกคนมคีวามรูส้กึเกีย่วกบัความ
ต้องการในอาชพีใดอาชพีหน่ึงมาก่อน และทศันคติดงักล่าวน้ีจะมอีทิธิพลต่อทศิทางในการเลือก
อาชพีของคนๆ นัน้ในภายหลงั หลงัจากทีไ่ดต้ระหนกัวา่อาชพีบางอาชพีทีจ่ะทาํใหเ้ขาไดร้บัความพงึ
พอใจและตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้กจ็ะเกดิการพฒันาการทางการเลอืกอาชพีซึง่จะขึน้อยู่
กบัความเข้าใจถึงความต้องการส่วนตัวและรู้ธรรมชาติของอาชีพที่ตนเองสนใจ เพื่อค้นหาสิง่ที่
เหมาะสมกบัตนเองใหม้ากทีส่ดุ 
 นอกจากน้ีฮอพพอคยงัเสนอวา่ ความพงึพอใจในอาชพีงานเกดิจากการไดป้ระกอบอาชพีที่
ตรงกบัความตอ้งการและความพงึพอใจนัน้เป็นผลจากการทีส่ามารถสนองความตอ้งการในปจจุบนั ั

และสนองความคาดหวงัว่าจะทําให้บรรลุความต้องการในอนาคตได้ หรือช่วยนําไปสู่งานอื่นที่
ต้องการได้ ทัง้น้ีเพราะการเลอืกอาชพีสามารถเปลี่ยนแปลงได้เสมอ ตราบใดที่มนุษย์รูส้กึว่าการ
เปลีย่นแปลงของงานใหมจ่ะสนองความตอ้งการไดด้กีวา่งานเก่า 
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 แนวคดและทฤษฏีเก่ียวกบัประสทธภาพการปฏบตังานิ ิ ิ ิ ิ  
 ความหมายของประสทธภาพการปฏบตังานิ ิ ิ ิ  
 การดําเนินธุรกิจขององค์การในยุคปจจุบนัมกีารแข่งขนัเป็นอย่างสูง จําเป็นอย่างยิง่ที่ั

องค์การต้องการพนักงานที่มปีระสทิธิภาพสูงเพื่อสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนัและทําให้
องค์การเติบโตอย่างมัน่คงได้ ซึ่งความหมายของคําว่า “ประสิทธิภาพ”นัน้ได้มีนักวิชาการ
หลากหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายไวด้งัต่อไปน้ี 
 เฮอรเ์บริด์ เอ.ไซมอน (อรรถวุฒ ิตญัธนาวทิย.์ 2544: 9; อา้งองิจาก Herbert A. 1960: 
180-181) กล่าวไวว้่า ถ้าจะพจิารณาว่างานใดมปีระสทิธภิาพสูงสุดใหดู้จากความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปจจยันําเขา้ ั (input) กบัผลผลติ (Output) ทีไ่ดร้บัออกมา ถา้เป็นหน่วยงานราชการของรฐัจะเพิม่
ความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร (Satisfaction) เขา้ไปดว้ยซึง่มคีวามสมัพนัธต์ามสตูรดงัน้ี 
 

E  =  (O-I)  +  S 
 
    E  = Efficiency คอื ประสทิธภิาพของงาน 
    O  = Output คอื ผลผลติ หรอืงานทีไ่ดร้บั 
    I  = Input คอื ปจจยันําเขา้ หรอืทรพัยากรทีใ่ชไ้ปั  
    S  = Satisfaction คอื ความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 
   
 เลศิสนิ สุขุม (2543: 19) ประสทิธภิาพในการทํางาน หมายถงึ ความพรอ้มและความ
พยายามและรวมไปถึงความสามารถที่จะปฏิบตัิงานใหส้ําเรจ็ โดยการประเมนิประสทิธิภาพการ
ปฏิบตัิงานนัน้ไม่สามารถทําได้โดยตรง เน่ืองจากหน่วยในการวดัสิง่ที่ลงทุนไป เช่น เงนิ ความ
พยายาม แรงงานนัน้เป็นคนละหน่วยในการวดัผลลัพธ์ คือ การปฏิบตัิงาน ดงันัน้จึงใช้วิธีการ
เปรยีบเทยีบกบัเกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้ซึง่หมายถงึ การวดัผลลพัธท์ีไ่ดต้รงตามเปาหมายหรอืไม่้  
 กิบ๊สนั และคณะ (จรสัขวญั ชาวเรอื. 2547: 23; อา้งองิจาก Gibson; et al. 1975) ให้
ความหมายของประสิทธิภาพว่า โดยทัว่ไปเมื่อพูดถึงประสิทธิภาพก็จะหมายถึงอตัราส่วนของ
ผลผลติต่อปจจยั ประสทิธภิาพเป็นเรื่องของการใชป้จจยัและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีั ั

ผลผลิตที่ได้รบัเป็นตัวกํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงค่าของ
ประสทิธภิาพในลกัษณะการเปรยีบเทยีบระหว่างค่าใชจ้่ายในการลงทุนกบัผลกําไรทีไ่ดร้บั ซึง่ถา้ผล
กําไรมสีูงกว่าต้นทุนเท่าไร ก็ยิง่แสดงถึงประสทิธิภาพมากขึ้น ประสทิธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่า
ประสทิธิภาพเชงิตวัเลข แต่แสดงด้วยการบนัทกึถึงลกัษณะการใช้เงนิ วสัดุ คน และเวลาในการ
ปฏบิตังิานอย่างคุม้ค่า ประหยดั ไม่มสีูญเปล่าเกนิความจําเป็น รวมถงึมกีารใชก้ลยุทธ์หรอืเทคนิค
วธิกีารปฏบิตัทิีเ่หมาะสมสามารถนําไปสูก่ารบงัเกดิผลไดเ้รว็ ตรง และมคีุณภาพ 
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 ประสทิธภิาพอาจพจิารณาเป็น 2 ระดบั คอื 
 1. ประสทิธภิาพของบุคคล คอื ลกัษณะของบุคลากรทีม่คีวามสามารถปฏบิตังิานใดๆ หรอื
ปฏบิตักิจิกรรมใดๆ แลว้ประสบผลสําเรจ็ ทําใหบ้งัเกดิผลตรงและครบถ้วนตามทีม่วีตัถุประสงคไ์ว้
โดยสญูเวลาและเสยีพลงังานน้อยทีสุ่ด ผลทีเ่กดิขึน้มลีกัษณะคุณภาพ เช่น ความเรว็ ความถูกตอ้ง 
ความมคีุณภาพ และผูจ้ะนําผลนัน้ไปใชเ้ป็นผลทีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ คอื เป็น
การปฏบิตังิานดว้ยความพอใจ 
 2. ประสทิธิภาพขององค์การ คือ การที่องค์การสามารถดําเนินงานต่างๆ ตามภารกิจ 
หน้าทีข่ององคก์ารโดยใชท้รพัยากร ปจจยัต่างั ๆ รวมถงึกาํลงัคนอยา่งคุม้คา่ทีส่ดุ มกีารสญูเปล่าน้อย
ที่สุด มลีกัษณะของการดําเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี โดยประหยดัทัง้เวลา 
ทรพัยากร และกําลงัคน องค์การมรีะบบการบรหิารจดัการทีเ่อือ้ต่อการผลติและการบรกิารไดต้าม
เปาหมาย องค์การมคีวามสามารถใชยุ้ทธศาสตร ์กลยุทธ์เทคนิคการดําเนินงาน มปีญหาอุปสรรค้ ั

และความขดัแยง้น้อยทีส่ดุ บุคลากรมขีวญักาํลงัใจด ีมคีวามสขุความพอใจในการทาํงาน 
 บุคคลทีม่ปีระสทิธภิาพในการทาํงาน คอืบุคคลทีต่ ัง้ใจปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถใช้
กลวธิีหรอืเทคนิคการทํางานที่จะสรา้งผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มคีุณภาพเป็นที่น่าพอใจ โดย
สิน้เปลอืงทุนค่าใชจ้่าย พลงังานและเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มคีวามสุขและพอใจในการทํางาน เป็น
บุคคลที่มคีวามพอใจจะเพิม่พูนคุณภาพและปรมิาณของผลงาน คดิคน้ ดดัแปลงวธิกีารทํางานให้
ไดผ้ลดยีิง่ขึน้อยูเ่สมอ 
 
 แนวคดเก่ียวกบัประสทธภาพการปฏบตังานิ ิ ิ ิ ิ  
 สมพงษ์ เกษมสนิ (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 14; อา้งองิจาก สมพงษ์ เกษมสนิ. 2543) 
ไดก้ล่าวถงึ แนวคดิของ Harring Emerson ที่เสนอแนวความคดิเกี่ยวกบัหลกัการทํางานใหม้ี
ประสทิธภิาพในหนงัสอื “The Twleve Principles of Effiency” ซึง่ไดร้บัการยกยอ่งและกล่าวขานกนั
มาก หลกั 12 ประการมดีงัน้ี 
 1. ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวคดิในการทาํงานใหก้ระจา่ง 
 2. ใชห้ลกัสามญัสาํนึกในการพจิารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
 3. คาํปรกึษาแนะนําตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้ง 
 4. รกัษาระเบยีบวนิยัในการทาํงาน 
 5. ปฏบิตังิานดว้ยความยตุธิรรม 
 6. การทํางานต้องเชื่อถือได้มคีวามฉับพลนั มสีมรรถภาพและมกีารลงทะเบียนไว้เป็น
หลกัฐาน 
 7. งานควรมลีกัษณะแจง้ใหท้ราบถงึการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถงึ 
 8. งานเสรจ็ทนัเวลา 
 9. ผลงานไดม้าตรฐาน 
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 10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
 11. กาํหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการสอนงานได ้
 12. ใหบ้าํเหน็จแก่งานทีด่ ี
 อุทยั หริญัโต. (2531: 44) ใหข้อ้เสนอวธิพีจิารณาพืน้ฐาน การบรหิารงานทีม่ปีระสทิธภิาพ
ดงัต่อไปน้ี 
 1. มกีารวางแผนและควบคุมงานทีด่ ีซึง่ประกอบดว้ยลกัษณะ 
  1.1 สามารถจดัใหน้ักบรหิารไดร้บัข่าวสาร ขอ้มูล ทนัเวลา ทนัสมยั ถูกต้อง เพยีงพอ 
และแน่นอน 
  1.2 เป็นแผนทีส่มบรูณ์ก่อนดาํเนินการ 
  1.3 เปลีย่นแปลงไดเ้หมาะสมกบัความจาํเป็น 
  1.4 ประหยดัคา่ใชจ้า่ยและทรพัยากรในการดาํเนินงาน 
  1.5 งา่ยต่อการรบัรูแ้ละสามารถเป็นทีเ่ขา้ใจไดใ้นระหวา่งผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 
  1.6 มเีรือ่งใหว้นิิจฉยัเฉพาะกรณทีีเ่ป็นปญหาั  
   1.7 มมีาตรการประเมนิความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ก่อนเริม่และระหวา่งดาํเนินการ 
   1.8 คาดหมายขอบเขตทีจ่ะเกดิปญหาได้ั  
 2. มกีารจดัระบบงานใหเ้หมาะสม ซึง่ประกอบดว้ย ปจจยั ั 2 สว่น คอื คนและระบบงาน 
 3. จดัใหม้กีารประสานงานทีด่ ี
 4. เพิม่สมรรถภาพของคนใหส้งูขึน้ 
 อวยชยั ชบา (2528: 241-242) ไดก้ล่าวถงึการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน มี
ดงัน้ี 
 1. สร้างทศันคติที่ดใีนการทํางาน โดยการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพงึพอใจต่อ
นโยบาย วตัถุประสงคแ์ละวธิกีารดาํเนินงานขององคก์าร 
 2. กําหนดมาตรฐานสําหรบัวดัผลสําเรจ็ของการปฏบิตังิาน เช่น จดัใหม้รีะบบการวดัผล
งานเพื่อประโยชน์ในการพจิารณาการเลื่อนขัน้ เลื่อนเงนิเดอืน สบัเปลี่ยน โยกยา้ยตําแหน่งหน้าที่
การงาน 
 3. กําหนดเงนิเดอืนและค่าจา้งที่เป็นธรรม เน่ืองจากการที่บุคคลเขา้มาทํางานกเ็พราะมี
ความประสงคท์ีจ่ะไดค้า่ตอบแทนเพือ่การยงัชพีและยกมาตรฐานการครองชพีของตน 
 4. งานทีท่ําควรมคีวามถนัดและใจรกั ขวญักําลงัใจเกดิขึน้ไดด้ว้ยความพอใจทีท่ําถ้างาน
นัน้เปิดโอกาสใหไ้ดใ้ชค้วามชํานาญและความคดิรเิริม่มาก บุคคลกจ็ะพอใจและทําใหไ้ดผ้ลผลติทีม่ี
ประสทิธภิาพ 
 5. ความเป็นสมาชกิกลุ่ม กลุ่มสงัคมเกดิขึน้ไดใ้นแต่ละองค์การผูป้ฏบิตังิานหน่ึงอาจเขา้
สงักดักลุ่มใดกลุ่มหน่ึง โดยสนใจในเรื่องเดยีวกนั สมาชกิอื่นๆ ในกลุ่มเพื่อตอ้งการเป็นสว่นหน่ึง เมื่อ
คนในกลุ่มรวมกนัได้จะเห็นว่าขวญักําลงัใจของกลุ่มโดยทัว่ไปดีขึ้น และถ้ากลุ่มย่อยๆ สามารถ
ประสานกนัไดจ้ะทาํใหข้วญัของกลุ่มใหญ่และองคก์ารดขีึน้ดว้ย 
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 6. การใหบ้ําเหน็จรางวลั ตลอดทัง้การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่งแก่ผูป้ฏบิตังิานด ีย่อมเป็น
การสร้างเสรมิขวญัและกําลงัใจแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาและผู้ร่วมงานให้มคีวามกระตือรอืร้นต่อการ
ปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานดว้ยความขยนัขนัแขง็ 
 7. ความสมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพราะผูบ้งัคบับญัชา
เป็นผูเ้ชื่อมโยงความเขา้ใจอนัดรีะหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏบิตังิาน และการทีจ่ะทาํใหเ้กดิขวญักําลงัใจดี
ขึน้ ควรจะเป็นความสมัพนัธ์ที่ตัง้อยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่งกนัและกนั ผู้บงัคบับญัชา
จะตอ้งไมค่อยจบัผดิ บงัคบั หรอืลงโทษ  
 ทพิาวด ีเมฆสวรรค ์(2541: 1-5) กล่าวว่า หลกัในการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพควรยดึ
หลกั ดงัน้ี 
 1. หลกัคุณธรรม ผู้ที่เป็นหวัหน้าจะต้องบรหิารงานบนหลกัคุณธรรม คอืมคีวามเมตตา 
ยุตธิรรม และใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ใหห้ลกัคุณธรรมเป็นตวันําในการตดัสนิใจการ
ดาํเนินการต่างๆ ตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานของหลกัคุณธรรม 
 2. การมสีว่นรว่มเป็นหลกัพืน้ฐานทีส่าํคญัในการปฏบิตังิานของทุกองคก์าร 
 3. ความซื่อสตัยส์ุจรติและความซื่อตรง เริม่ตน้จากซื่อสตัยต่์อตนเอง ต่อบุคคลอื่นและต่อ
งาน ถ้าซื่อสตัยต่์องานแลว้กจ็ะเป็นคนทีม่อุีดมการณ์ปฏบิตังิานอย่างตรงไปตรงมา รวมถงึการตรง
ต่อเวลา ตรงต่อคาํมัน่สญัญามคีวามจรงิใจ 
 4. ยดึมัน่ในหลกัการและเหตุผล ไดแ้ก่ หลกัความเป็นกลางยดึมัน่ในหลกัการทีถู่กตอ้ง ไม่
เปลี่ยนไปเปลี่ยนมา มเีหตุผลในการดําเนินงาน ยอมเสยีเวลาในการชี้แจงต่อบุคคลอื่นให้เข้าใจ
หลกัการและเหตุผลทีถู่กตอ้ง 
 5. จงรกัภกัดแีละกตญัญตู่อสถาบนัและประเทศชาต ิเป็นศกัดศิรขีองความเป็นมนุษย ์การ์
ยอมรบันบัถอืแบบถาวร 
 6. ความสามารถในเทคนิคและวชิาการของงานทีท่ํา การนําหลกับางอย่างทีเ่กี่ยวกบังาน
นัน้ๆ มาประยกุตใ์ชใ้หเ้กดิผลด ี
 8. ความสามารถในความคิด สมองของมนุษย์นัน้ยิ่งใช้มากก็ยิ่งมีศักยภาพมากขึ้น 
สามารถพฒันาได ้จะเชื่อมโยงความสมัพนัธร์ะหวา่งเรือ่งหน่ึงถงึอกีเรือ่งหน่ึงได ้
 9. ความสามารถในการสื่อความทัง้การพดูและการเขยีน ไดแ้ก่ การพดูต่อหน้าสาธารณะ
ชน การเขยีนรายงานการประชุม 
 10. ความสามารถในการสรา้งและการประสานความสมัพนัธ์ทีด่ ีทีม่ปีระโยชน์ยัง่ยนืกบั
สงัคม ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทมี ความสามารถในการสรา้งสิง่ใหม่ทีเ่ป็นประโยชน์หรอืสรา้งสิง่เก่าให้
ดขีึน้ 
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 ทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัประสทธภาพิ ิ  
 เบคเกอร ์และนิวเฮาเซอร ์(คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 12; อา้งองิจาก Becker; & 
Neuhauser. 1974) ได้เสนอตวัแบบจําลองเกี่ยวกบัประสทิธภิาพขององค์การ (Model of 
Organization Efficiency) โดยกล่าววา่ ประสทิธภิาพขององคก์ารนอกจากจะพจิารณาถงึ ทรพัยากร 
เชน่ คน เงนิ วสัดุ ทีเ่ป็นปจจยันําเขา้และผลผลติขององคก์าร คอืการบรรลุเปาหมายแลว้ องคก์ารในั ้

ฐานะที่เป็นองค์การในระบบเปิด (Open System) ยงัมปีจจยัประกอบอกีดงัแบบจําลองในรูปั

สมมตฐิานซึง่สามารถสรปุไดด้งัน้ี 
 1. หากสภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์การมีความซํ้าซอ้นตํ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรอืมคีวามแน่นอน (Certain) มกีารกาํหนดระเบยีบปฏบิตัใินการทาํงาน
ขององคก์ารอย่างละเอยีดถี่ถ้วนแลว้ แน่ชดัว่าจะนําไปสู่ความมปีระสทิธภิาพขององค์การมากกว่า
องคก์ารทีม่สีภาพแวดลอ้มทียุ่ง่ยากและซบัซอ้นสงู (High Task Environment Complexity) หรอืมี
ความไมแ่น่นอน (Uncertain) 
 2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทํางานที่มองเห็นได้ มีผลทําให้
ประสทิธภิาพมากขึน้ดว้ย 
 3. ผลการทาํงานทีม่องเหน็ไดส้มัพนัธใ์นทางบวกกบัประสทิธภิาพ 
 4. หากพจิารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏว่าการกําหนดระเบยีบปฏบิตัอิย่างชดัเจน และผล
การทาํงานทีส่ามารถมองเหน็ไดจ้ะมคีวามสมัพนัธม์ากขึน้ต่อประสทิธภิาพมาก 
 เอม็เมอรส์นั (ในศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2545; อา้งองิจาก Emerson. 1974) ไดเ้สนอหลกัการ
ทํางานที่มปีระสทิธิภาพ โดยเน้นการจดัสรรทรพัยากรและขจดัความสูญเสยีโดยการยอมรบัการ
บรหิารจดัการแบบวทิยาศาสตร์ ซึ่งให้ความสําคญัที่โครงสร้างและเปาหมายขององค์การ ซึ่งจะ้

สะท้อนถึงความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและการบริหารจดัการที่มีระบบ โดยมุ่งที่การทํางานให้
เหมาะสมงา่ยขึน้และลดความสิน้เปลอืงในดา้นต่างๆ 
 หลกัประสทิธภิาพของ Emerson ม ี12 ประการ คอื 
 1. กาํหนดจุดมุง่หมายทีช่ดัเจน (Clearly Defined Ideal) เพือ่ลดความคลุมเครอื 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป ในการพฒันาความสามารถ 
 3. ผูบ้รหิารตอ้งการคาํแนะนําทีด่ ี
 4. พนกังานตอ้งมวีนิยั 
 5. ผูบ้รหิารควรใหค้วามยตุธิรรม 
 6. ขอ้มลูตอ้งเชื่อถอืได ้เป็นปจจุบนั ถูกตอ้ง แน่นอน เพือ่ใชใ้นการตดัสนิใจั  
 7. ความฉบัไวโดยวางแผนตามหลกัวทิยาศาสตร ์
 8. ตอ้งพฒันาวธิกีารทาํงานอยา่งมมีาตรฐาน 
 9. รกัษาสภาพแวดลอ้มใหม้มีาตรฐาน 
 10. การปฏบิตักิารทีม่มีาตรฐาน 
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 11. มคีาํสัง่การปฏบิตังิานทีม่มีาตรฐาน 
 12. การใหร้างวลัทีม่ปีระสทิธภิาพ 
 

5. งานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  
 นอกจากแนวคดิและทฤษฎขีองนกัวชิาการต่างๆ ทีท่างผูว้จิยัไดก้ล่าวมาขา้งตน้ทีเ่กีย่วกบั
หัวข้อที่ทําการวิจัยในครัง้น้ีนัน้ ผู้วิจัยยังได้นํางานวิจัยของกลุ่มบุคคลต่างๆ นํามาใช้อ้างอิง 
สนบัสนุน ใชเ้ป็นแนวคดิในการวจิยัโดยไดศ้กึษาจากงานวจิยัทีผ่า่นมา ดงัน้ี 
 กมลกร หอมสงูเนิน (2557: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการทาํงานของพนกังาน
บรษิทัเคนดอลล์แกมมาตรอน จํากดั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ
ระหว่าง 18–30 มสีถานภาพโสด มรีะดบัการศกึษามธัยมต้น (ม.1–ม.3) มรีายไดต่้อเดอืน 7,000–
10,000 บาท มีอายุการทํางานกับบริษัทน้อยกว่า 1 ปี และผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ระดบัความ
คดิเหน็ของแรงจงูใจในการทาํงานต่อปจจยัจงูใจ โดยรวมในระดบัมาก โดยใหค้วามคดิเหน็ระดบัมากั

ในด้านความสําเรจ็ของงานซึ่งมคี่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคอื ด้านลกัษณะของงาน ด้านความ
ความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความยอมรบันับถือ ตามลําดบั ส่วน
ปจจยัคํ้าจุน ผูต้อบแบบสอบถาม ใหร้ะดบัความคดิเหน็ของแรงจงูใจในการทํางานต่อปจจยัคํ้าจั ั

โดยรวมในระดบัมาก โดยใหค้วามคดิเหน็ระดบัมากในดา้นรายได ้และสวสัดกิารซึ่งมคี่าเฉลี่ยมาก
ทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นความสมัพนัธข์องหวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ดา้นควบคุมหรอืการนิเทศงาน ดา้นนโยบายการบรหิารของบรษิทั ตามลําดบั การวเิคราะห์
ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามปจจยัส่วนบุคคล พบว่า อายุและอายุการั

ทาํงานกบับรษิทัทีแ่ตกต่างกนัมแีรงจงูใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 โชตกิา ระโส (2555: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์พบว่า บุคลากรมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัดี
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรมแีรงจงูใจเกอืบทุกดา้นอยูใ่นระดบัดมีากยกเวน้ดา้น
การยอมรบันบัถอืทีม่แีรงจงูใจในระดบัปานกลาง ในดา้นลกัษณะประชากรศาสตรพ์บว่า เพศ ระดบั
การศึกษา ลักษณะการปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการทํางานที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมทีไ่มแ่ตกต่างกนั 
 จุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตัิงานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม พบว่า แรงจูงใจต่อปจจยัจูงใจด้านความั

รบัผดิชอบและแรงจูงใจต่อปจจยัั คํ้าจุนมคีวามสมัพนัธต์่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวมมคี่
เท่ากบั 0.71 และแรงจงูใจต่อปจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพการทาํงานมคีวามสมัพนัธต์ํ่าทีส่ดุต่อประสทิธภิั

การปฏบิตังิานด้านการใหบ้รกิารประชาชนมคี่าเท่ากบั 0.24 ขอ้เสนอแนะของการศกึษาครัง้น้ี จะ
นําไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการปฏบิตังิานมอบหมายภารกจิทีเ่หมาะสมสอดคลอ้งกบัความรูค้วามสาม
รถ ประสบการณ์ความชํานาญ พร้อมกบัการพฒันาศกัยภาพด้านความรบัผดิชอบและแรงจูงใจ
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ปจจยัคํ้าจุนของเจา้หน้าทีบุ่คลากรของหน่วยงานเพือ่ปฏบิตังิานหรอืพฒันางานขององคก์รใหด้ําเนิั

ไปอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลบรรลุเปาหมายของหน่วยงานเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน้

ตามหลกัธรรมาภบิาล 
 ธนัย์ชนก ธติพิงศ์ววิฒัน์ (2552: บทคดัย่อ) ไดท้ําการศกึษา เรื่องปจจยัที่มผีลต่อั

ความสําเร็จในการปฏิบตัิงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ ้ ่

กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนกังานการไฟฟาฝายผลติแหง่ประเทศไทย สาํนกังานใหญ่้ ่

ทีม่ ีเพศ แตกต่างกนัมคีวามสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนกังานโดยรวม ดา้นประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มี
ความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานโดยรวม ดา้นประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน ดา้นประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงาน และด้านพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแห่งประเทศไทย ้ ่

สาํนกังานใหญ่ แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 อารยา ทพินานนท ์(2552: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมั

การปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั กรุงไทยการไฟฟา จาํกดั พบว่า พนกังานสว่นใหญ่้ เป็นเพศหญงิ 
อายุระหว่าง 38–45 ปี การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 15,001–30,000 บาท และ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนักงานมากกว่า 15 ปีขึน้ไป ระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะงานโดยรวมและดา้น
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นโอกาสใน
ความกา้วหน้าและดา้นสถานทีท่าํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิาน
โดยรวมอยู่ในระดบัด ีเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความตัง้ใจในการทํางานโดยรวม ดา้น
ความสามคัคขีองพนกังานโดยรวมและดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัด ีสว่นใน
ด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ที่มพีฤติกรรมการปฏบิตัิงาน พบว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนัมี
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานด้านความสามคัคขีองพนักงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 พนกังานทีอ่ายุแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานโดยรวมและดา้นความจงรกัภกัดี
ต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาที่
แตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานโดยรวมดา้นความตัง้ใจในการทํางาน ดา้นความสามคัคแีละ
ด้านความจงรกัภกัดต่ีอองค์การแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พนักงานที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานโดยรวม ดา้นความตัง้ใจในการทํางาน 
ดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนีัยสาํคญัทีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 พนักงานทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนกังานโดยรวม ดา้นความ
สามคัคขีองพนักงาน ดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 และ 0.05 
 สมยศ แยม้เผือ่น (2551: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรื่องปจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํั งาน
ของพนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเซียน มารีน เซอร์วิส จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานทีม่เีพศต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทํางานดา้นปรมิาณงานและดา้นคุณภาพแตกต่างกนั 
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อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีพ่นักงานเพศหญงิมปีระสทิธภิาพในการทํางานดา้น
ปรมิาณงานและดา้นคุณภาพดกีว่าเพศชาย และพนักงานทีม่อีายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งในการ
ปฏบิตังิานต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทาํงานดา้นปรมิาณงานและดา้นคุณภาพแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปทติตา สณัหภกัด ี(2550: บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปจจยัจงูใจทีม่ผีั ลต่อพฤตกิรรมในการ
ทํางานและความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรของพนักงานบรษิทั บ ีแอนด์ บ ีจํากดั พบว่า พนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุเฉลี่ย 28 ปี 5 เดอืน สถานภาพโสด รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,001-18,000 
บาท ประสบการณ์ในการทํางานเฉลีย่ 2 ปี 9 เดอืน ระดบัการจูงใจในปจจยัดา้นั การจูงใน ERG 
โดยรวมอยู่ในระดบัด ีเมื่อพจิารณาแต่ละด้าน พบว่า การจูงใจอยู่ในระดบัด ีได้แก่ ความต้องการ
ความเจรญิก้าวหน้าและความต้องการเพื่อความอยู่รอด การจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง คอื ความ
ตอ้งการมสีมัพนัธภาพ ระดบัการจงูใจในปจจยัดา้นการจงูใจของ ั McClelland โดยรวมอยูใ่นระดบัด ี
เมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า การจูงใจอยู่ในระดบัดมีาก คอื ดา้นความต้องการความผูกพนัและ
ดา้นความต้องการความสาํเรจ็ การจูงใจอยู่ในระดบัด ีคอื ดา้นความตอ้งการอํานาจ ระดบัการจูงใจ
ในปจจยัดา้นการจูงใจของ ั McGregor พบว่า มลีกัษณะการจูงใจตามทฤษฏ ีY มาก ระดบัความ
คดิเหน็ในดา้นพฤตกิรรมการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัด ีเมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า พฤตกิรรม
ในการทํางานระดบัด ีคอื ดา้นการเพิม่ผลผลติและดา้นความพงึพอใจในการทํางาน พฤตกิรรมใน
การทาํงานระดบัปานกลาง คอื ดา้นความสมํ่าเสมอในการทาํงานและดา้นแนวโน้มในการทาํงานต่อไป
ระดบัความจงรกัภกัดโีดยรวมอยูใ่นระดบัด ีเมื่อพจิารณาแต่ละดา้น พบว่า ระดบัความจงรกัภกัดอียู่
ในระดบัดี คือ ด้านความรู้สกึ ด้านพฤติกรรมที่แสดงออกและด้านการรบัรู้ ส่วนในด้านลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ พบว่า พนักงานที่มีเพศ ระดบัการศึกษาและระดบัเงินเดือนที่แตกต่างกนั มี
พฤตกิรรมการทํางานไม่แตกต่างกนั พนักงานที่มสีถานภาพสมรสต่างกนั มพีฤตกิรรมการทํางาน
ดา้นความพงึพอใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฏแีละผลงานวจิยัต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัไดนํ้ามาเป็น
แนวทางในการกําหนดกรอบแนวคดิ กําหนดตวัแปร จนมาถงึการทําการวจิยัศกึษาในเรื่อง “ปจจยัั

จูงใจที่มอีทิธพิลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึง” โดยไดศ้กึษาเกีย่วกบัแรงจูงใจทีใ่ชท้ฤษฏทีีอ่า้งไวข้า้งต้น ไดแ้ก่ ทฤษฏลีําดบัขัน้ของมาสโลว ์
ทฤษฏกีารจงูใจ ERG ของ Alderfer และทฤษฏสีองปจจยัของเฮริซ์เบริก์ มาใชเ้ป็นแนวทางในการั

กําหนดปจจยัดา้นการจูงใจในการทํางานทีม่ผีลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานและใชเ้ป็นหลกัยดึในการั

ตัง้คาํถามในแบบสอบถามทีเ่ป็นเครือ่งมอืในการทาํวจิยัในครัง้น้ี 
 



บทท่ี  3 
วธีิ การดาํเนนการวจยัิ ิ  

 
 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการศึกษา “ปจจยัจูงใจที่มอีทิธิพลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของั

พนักงานในบรษิัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มประชากรทีสุ่ม่ แลว้
นําขอ้มูลมาวเิคราะหเ์พื่อหาขอ้สรุปทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและเพื่อใหเ้ป็นไปตาม
ความมุง่หมายทีก่าํหนดไว ้ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวจิยัโดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 
 1. ระเบยีบวธิกีารวจิยั 
 2. การกาํหนดประชากรและการเลอืกสุม่ตวัอยา่ง 
 3. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 4. การรวบรวมขอ้มลู 
 5. การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 6. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

1. ระเบียบวธีการวจยัิ ิ  
  การวจิยัในครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยเน้นการสาํรวจ
เพื่อใชว้ธิกีารอธบิายขอ้มลูเชงิพรรณนา (Descriptive Research) เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูการวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อสอบถามปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อผลสาํเรจ็ั

ในการทํางานของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง หลงัจากนัน้นําไปสรุป
ผลการวิจยัในประเด็นเกี่ยวกับปจจยัจูงใจและผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานในบริษัทที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 

2. การกาํหนดประชากรและการเลือกสมุตวัอยาง่ ่  
 ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึงจากจํานวนฝา่ ยงานทัง้หมด 13 ฝายงาน สังกัดสํานักงานใหญ่ สํานักงานสาขาในเขต่

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลรวมถงึสํานักงานสาขาต่างจงัหวดัทัว่ประเทศ จํานวนทัง้สิน้ 2,381 
คน (ขอ้มลู ณ กนัยายน 2557)  
   
 การเลือกกลมุตวัอยาง่ ่  
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี คอืพนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงสังกัดสํานักงานใหญ่ สํานักงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลรวมถึง
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สาํนกังานสาขาต่างจงัหวดัทัว่ประเทศ เน่ืองจากประชากรมจีาํนวนทีแ่น่นอน ดงันัน้จงึใชก้ารสุม่เพื่อ
กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตาม
สตูรของ TARO YAMANE (Yamane 1970) โดยกําหนดใหม้คีวามเชื่อมัน่ที ่95% และความคลาด
เคลื่อนทีย่อมรบัไดไ้มเ่กนิ 5% สตูรการคาํนวณดงัน้ี 
 

    
2N(e)1

N
n


  

 
 เมือ่ n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N แทน ขนาดของประชากร 
   e  แทน คา่คลาดเคลื่อน 
 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี คอื พนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แหง่หน่ึง 
มจีํานวนพนักงาน 2,381 คน ระดบัความเชื่อมัน่ที ่95% และค่าความคลาดเคลื่อนที ่5% โดย
สามารถแทนคา่ในสตูรไดด้งัน้ี 
  

2,381   
n  = 

1 + 2,381(0.05)2   
= 342.47   

 
 ผลการคาํนวณมจีาํนวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 343 ตวัอยา่ง และทางผูว้จิยัไดเ้พิม่
แบบสอบถามอกีประมาณ 10% จํานวน 37 ตวัอย่าง เพื่อปองกนัความผดิพลาดของการกรอก้

แบบสอบถามและใหก้ารเกบ็ขอ้มลูของแบบสอบถามมคีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึน้ ดงันัน้ขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งสาํหรบัการวจิยัในครัง้น้ีเทา่กบั 380 ตวัอยา่ง  
   
 วธีการสมุตวัอยางิ ่ ่  
 ในการสุ่มอย่างสาํหรบัการวจิยัในครัง้น้ีใชเ้กณฑก์ารสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งตามพืน้ที ่(Area 
Sampling) โดยแบ่งพืน้ทีใ่นการสุม่ตวัอยา่งออกเป็น 2 กลุ่มพืน้ที ่ไดแ้ก่ 
 1. สํานักงานสงักดักรุงเทพฯ และสํานักงานสาขาในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล จํานวน
ประชากรรวม 1,801 คน 
 2. สาํนกังานสาขาในสว่นภมูภิาค จาํนวนประชากรรวม 580 คน 
 โดยเมื่อไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งและกลุ่มพืน้ทีแ่ลว้จะไดนํ้ามาคํานวณหากลุ่มตวัอยา่งในแต่
ละพืน้ทีโ่ดยใชว้ธิกีารคาํนวณแบบการหาสดัสว่นอยา่งงา่ย (Proportionate Strafied Sampling) โดย
ใชส้ตูรดงัน้ี 
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จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด x พนกังานทัง้หมดแต่ละพืน้ที ่  
จาํนวนสุม่แต่ละพืน้ที ่ = 

จาํนวนประชากรทัง้หมด  
 
ตาราง 1 ผลการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสดัสว่นในแต่ละพืน้ที ่
 

กลมุพืน้ท่ี่  
จาํนวนประชากรทัง้หมด 

(คน) 
กลมุตั่ วอยาง่  

(คน) 
สาํนกังานกรงุเทพฯและปรมิณฑล 1,801 287 
สาํนกังานสาขาในสว่นภมูภิาค 580 93 
 2,381 380 

 
 ดงันัน้ ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทีผู่ว้จิยัทาํการศกึษาในครัง้น้ีแบ่งเป็นกลุ่มตวัอยา่งจากสาํนกังาน
กรุงเทพฯและปรมิณฑล จาํนวน 287 ตวัอย่างและกลุ่มตวัอย่างจากสาํนกังานสาขาในสว่นภูมภิาค
อกีจาํนวน 93 ตวัอยา่ง รวมทัง้สิน้มกีลุ่มตวัอยา่งทัง้หมดจาํนวน 380 ตวัอยา่ง 
 

3. การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 สาํหรบัการวจิยัในครัง้น้ี ผูว้จิยัไดอ้อกแบบสรา้งเครื่องมอืและกําหนดขัน้ตอนในการสรา้ง
เครื่องมอืหรอืแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วจิยัใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามลําดบั
ดงัต่อไปน้ี 
 1. ศกึษาลกัษณะ รูปแบบ แนวการเขยีนจากหลกัการ ทฤษฏแีละงานวจิยัอื่นทีเ่กี่ยวขอ้ง 
เพื่อนํามาใช้ในการออกแบบสรา้งเครื่องมอืหรอืแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงค์ที่ได้
กาํหนดไว ้
 2. ออกแบบและสรา้งแบบสอบถามตามความหมาย คํานิยาม และทฤษฏทีีเ่กีย่วขอ้งโดย
รปูแบบของแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูแบ่งออกเป็น 3 สว่นดงัต่อไปน้ี 
  สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะและขอ้มลูสว่นบุคคล 
  สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  
  สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
 
 สวนท่ี ่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะและขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close–Ended response question) มทีัง้หมด 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. เพศ ได้แก่ เพศชายและเพศหญิง ใช้ระดับการวัดข้อมูลเป็นประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal Scale) ซึง่เป็นมาตรวดัทีใ่ชใ้นการแบ่งกลุ่มขอ้มลูตามลกัษณะหรอืคุณสมบตัทิีป่รากฏของ
ขอ้มลู 



 40 

 2. อายุ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ซึง่การกําหนดช่วง
อายสุามารถกาํหนดไดด้งัน้ี  
  2.1 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 
  2.2 อายตุัง้แต่ 26–30 ปี 
  2.3 อายตุัง้แต่ 31–35 ปี 
  2.4 อายตุัง้แต่ 36–40 ปี 
  2.5 อายตุัง้แต่ 41–45 ปี 
  2.6 อายตุัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป   
 3. สถานภาพ ไดแ้ก่ โสด สมรสอยู่ดว้ยกนัและหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ ใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มลูเป็นประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ซึง่เป็นมาตรวดัทีใ่ชใ้นการแบ่งกลุ่มขอ้มลูตาม
ลกัษณะหรอืคุณสมบตัทิีป่รากฏของขอ้มลู 
 4. ระดบัการศกึษา ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 
  4.1 ระดบัตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
  4.2 ระดบัปรญิญาตร ี
  4.3 ระดบัสงูกวา่ปรญิญาตร ี
 5.  ตําแหน่งงาน ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูเป็นประเภทเรยีงลาํดบั (Ordinal Scale) ดงัน้ี 
  5.1 พนกังานปฏบิตักิาร (เจา้หน้าทีร่ะดบั 1 ถงึ 3) 
  5.2  หวัหน้างาน (เจา้หน้าทีร่ะดบั 4 ถงึ ผูจ้ดัการ) 
  5.3  ผูบ้รหิารระดบัตน้ (ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ ถงึ รองผูอ้าํนวยการ) 
  5.4  ผูบ้รหิารระดบักลางขึน้ไป (ผูอ้าํนวยการขึน้ไป) 
 6.  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ใช้ระดบัการวดัข้อมูลเป็นประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal 
Scale) ซึง่การกาํหนดชว่งระยะเวลาในการปฏบิตังิาน สามารถกาํหนดไดด้งัน้ี  
  6.1 น้อยกวา่ 5 ปี 
  6.2 ระหวา่ง 5–10 ปี 
  6.3 ระหวา่ง 11–15 ปี 
  6.4 ระหวา่ง 16–20 ปี 
  6.5 มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
 
 สวนท่ี ่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงาน ซึ่งคําถามเป็นแบบให้ั

เลอืกตอบแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของลเิคอรท์ (Likert Scale) เพื่อวดั
ปจจยัด้านการจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านต่างั ๆ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการ
จดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้า ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื โดยมคีําถามจํานวนรวมทัง้สิน้ 34 ขอ้ โดยผูต้อบ
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สามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิานดา้นต่างๆ ขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) ซึง่ผูว้จิยั
ไดก้าํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  เทา่กบั  5 คะแนน 
 เหน็ดว้ย   เทา่กบั  4 คะแนน 
 ไมแ่น่ใจ   เทา่กบั  3 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ย   เทา่กบั  2 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ เทา่กบั  1 คะแนน  
 
 การอภปิรายผลของการวจิยัสาํหรบัสว่นที ่2 ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล โดยมี
รายละเอยีดการคาํนวณดงัน้ี 
 

คะแนนสงูสดุ–คะแนนตํ่าสุด  
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 

จาํนวนชัน้  
5 – 1 

= 
5 

=  0.80 

 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
 คา่เฉลีย่ทีว่ดัได ้  บรษิทัมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตัอิยูใ่นระดบัั  
  4.21–5.00     สงู 
  3.41–4.20     คอ่นขา้งสงู 
  2.61–3.40     ปานกลาง 
  1.81–2.60     คอ่นขา้งตํ่า 
  1.00–1.80     ตํ่า 
 
 สวนท่ี ่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ซึง่คาํถามเป็นแบบให้
เลอืกตอบแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของลเิคอรท์ (Likert Scale) เพื่อ
วดัผลสําเรจ็ในการทํางานในเรื่องต่างๆ ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพในการทํางาน ความสําเรจ็ในงานทีท่ํา
และความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยมคีาํถามจาํนวนรวมทัง้สิน้ 18 ขอ้ โดยผูต้อบสามารถ
เลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัผลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) ซึง่ผูว้จิยัไดก้ําหนด
เกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 



 42 

 
 เหน็ดว้ยอยา่งยิง่  เทา่กบั  5 คะแนน 
 เหน็ดว้ย   เทา่กบั  4 คะแนน 
 ไมแ่น่ใจ   เทา่กบั  3 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ย   เทา่กบั  2 คะแนน 
 ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ เทา่กบั  1 คะแนน  
 
 การอภปิรายผลของการวจิยัสาํหรบัตอนที ่3 ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล โดยมี
รายละเอยีดการคาํนวณดงัน้ี 
 

คะแนนสงูสดุ–คะแนนตํ่าสุด  
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 

จาํนวนชัน้  
5 – 1 

= 
5 

=  0.80 

 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน 
 คา่เฉลีย่ทีว่ดัได ้  บรษิทัมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตัอิยูใ่นระดบัั  
  4.21–5.00     สงู 
  3.41–4.20     คอ่นขา้งสงู 
  2.61–3.40     ปานกลาง 
  1.81–2.60     คอ่นขา้งตํ่า 
  1.00–1.80     ตํ่า 
 
 สรุปไดว้่า ระดบัการวดัขอ้มลูประเภท อนัตรภาค (Interval Scale) ใหค้ะแนนกําหนดไว้
ตัง้แต่ 1 ถงึ 5 โดย 1 เป็นตวัเลขทีแ่ทนความหมายของความคดิเหน็ในทางลบทีสุ่ดและตวัเลขทีแ่ทน
ความหมายของความคดิเหน็ในทางบวกทีส่ดุ เป็นตวัเลข 5  
 1. นําแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัไดอ้อกแบบและสรา้งขึน้ใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาและคณะกรรมการ
ควบคุมสารนิพนธต์รวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา (Content Validity) และนําขอ้เสนอแนะมา
ปรบัปรงุแกไ้ขแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี 
 2. นําแบบสอบถามทีผ่า่นตรวจสอบความถูกตอ้งและปรบัปรุงแลว้ไปทดสอบความเชื่อมัน่ 
(Reliability Test) ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นําแบบสอบถามมา
หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธแิอลฟา ์ ่ (Coefficient of Alpha) 
ของครอนบคั (Cronbach) ค่าแอลฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะ่ มคี่า
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ระหวา่ง 0 < α < 1 คา่ใกลเ้คยีงกบั 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู นําแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่ม
ตวัอยา่งไดค้า่ความเชื่อมัน่โดยรวมเทา่กบั 0.961 ซึง่อยูใ่นเกณฑท์ีย่อมรบัได ้ 
 

4. การรวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัเรื่อง ปจจยัจูงใจที่มอีทิธิพลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนัั กงานในบรษิัทที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง เป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Method) เพื่อศกึษาถงึปจจยัทีม่ีั

ผลต่อความสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน โดยแบ่งลกัษณะการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีท่าํการศกึษา
วจิยัเป็น 2 ลกัษณะ คอื 
 1. ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 380 ชุด ซึง่จะดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจน
ครบตามจํานวน โดยขอความรว่มมอืจากพนักงานในองคก์ารทีส่มคัรใจ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
เป็นผูก้รอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered Questionnaire) 
 2. ขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผลการศกึษาในอดตี
เพื่อใช้ประกอบการทําวิจยั ผู้วิจยัได้ทําการค้นคว้าจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวข้อง วิทยานิพนธ ์
เอกสารงานวจิยัต่างๆ ตลอดจนคน้หาขอ้มลูเพิม่เตมิจาก internet และ website ต่างๆ เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี 
 

5. การจดักระทาํและการวเคราะหข้์อมลูิ  
 การจดักระทาํข้อมลู 
 เมื่อไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากการแจกแบบสอบถามไปแลว้นัน้ ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้มูลเหล่านัน้
มาดาํเนินการหลงัจากไดแ้บบสอบถามคนืจากพนกังานแลว้ดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถาม
และทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
 2. การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกต้อง เรยีบรอ้ยแล้วมาลงรหสัตามที่ได้
กาํหนดรหสัไวล้่วงหน้า 
 3. การประมวลผลขอ้มูลที่ลงรหสัแล้ว (Data Processing) นํามาบนัทกึโดยใชเ้ครื่อง
คอมพวิเตอรเ์พื่อการประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมการวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติสิําเรจ็รูปเพื่อ
การวจิยัทางสงัคมศาสตร ์ 
 
 การวเคราะหข้์อมลูิ  
 หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลและตรวจทานความสมบูรณ์ของขอ้มูลที่ได้รบัแล้ว ทาง
ผูว้จิยัจะนําขอ้มลูทาํการประมวลผล โดยจดัเรยีงใหเ้ป็นระเบยีบดงัมรีายละเอยีดต่อไปน้ี 
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 1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถงึลกัษณะ
สว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ ตําแหน่งงาน ระยะเวลาใน
การปฏบิตังิาน และปจจยัทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ในการทาํงานขอั งพนกังาน 
  สถติพิืน้ฐานสําหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อให้
ทราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู ไดแ้ก่ 
  1.1  คา่สถติริอ้ยละ (Percentage) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูทัว่ไปทีนํ่ามาศกึษาของ
แบบสอบถามในสว่นที ่1 เพื่อเปรยีบเทยีบความถีข่องขอ้มลูเหล่านัน้โดยเทยีบเป็นรอ้ยละ ซึง่มสีตูร
ในการคาํนวณดงัน้ี 
 

     
n

100f
P


  

 
   โดยที ่ P แทน รอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์(Percentage) 
     f แทน ความถีข่องขอ้มลู (คะแนน) 
     n แทน จาํนวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2  ค่าคะแนนเฉลี่ย หรอืค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใช้แปลความหมายของขอ้มูลใน
แบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เพื่อวดัแนวโน้มเขา้สู่ศูนยก์ลางของขอ้มูล ซึ่งมสีูตรในการ
คาํนวณดงัน้ี 
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   โดยที ่ X   แทน คา่คะแนนเฉลีย่ หรอืคา่เฉลีย่เลขคณติ 
     xi  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
  
  1.3  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูใน
แบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพื่อวดัการกระจายตวัของขอ้มลูว่ามคีวามแตกต่างกนัมากน้อย
เพยีงใด ซึง่มสีตูรในการคาํนวณดงัน้ี 
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   โดยที ่ S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
     2X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
     2X)(  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. การวเิคราะหโ์ดยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อวเิคราะหท์ดสอบ
สมมตฐิานดงัต่อไปน้ี 
  2.1  สถติวิเิคราะหค์่าคงที ่(Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพือ่ทดสอบสมมตฐิานดา้นเพศ 
  2.2  สถติวิเิคราะหแ์บบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One–Way Analysis of 
Variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมตฐิานดา้นอาย ุ
ดา้นสถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
  2.3  สถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั ์ (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่ออธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพื่อ
ทดสอบสมมตฐิานดา้นปจจยัจงูใจกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานั  
 
6. สถตท่ีใช้ในการวเคริ ิ ิ าะหข้์อมลู 
 1. คา่สถติพิืน้ฐานประกอบดว้ย 
  1.1  คา่รอ้ยละ (Percentage) ใชว้เิคราะหป์จจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งั  
  1.2  คา่เฉลีย่   (Mean)  
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   เมือ่  X   แทน คา่คะแนนเฉลีย่  
     xi  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 
  1.3  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation–S.D.) การหาค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เพือ่ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่างๆ 
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   เมือ่  S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
     X  แทน  คะแนนแต่ละตวันกลุ่มตวัอยา่ง 
     2X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
     2X)(  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
     n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
   สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธแิอลฟา ์ ่ (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 49) 
 

    Variance/eConvarianc1)(k1

Variance/eConvarianck
α


  

   
  เมือ่    แทน คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในสว่นทีก่าํหนด  
    k  แทน จาํนวนคาํถามของแบบสอบถาม 
  eConvarianc  แทน  คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนระหวา่งคาํถามต่าง ๆ 
  Variance    แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
 
   ค่าแอลฟาที่ไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั ่ โดยจะมคี่า
ระหว่าง 0 < α < 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่า มคีวามเชื่อมัน่สงู โดยงานวจิยัฉบบัน้ีผูว้จิยั
กาํหนดคา่ความเชื่อมัน่ไวท้ี ่0.7 ขึน้ไป 
 
 2. สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน ประกอบดว้ย 
  2.1 ค่า t-test (Independent Sample t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนัเพื่อใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 (ดา้นเพศ)      
(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ.  2548: 242) 
 
    2

2
2
1 SS   

   
   
 
 
 



 47 

   กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมเ่ทา่กนั 
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   กรณีทีค่วามแปรปรวนทัง้ 2 กลุ่ม เท่ากนั (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ.  2548: 
241)  
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   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
    1X  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2X  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    2

1S   แทน คา่แปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2

2S   แทน คา่แปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    df  แทน องศาอสิระ (Degree of Freedom) 
    1n   แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2n   แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
 
  2.2  การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance: 
ANOVA) โดยทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยดูค่า
ความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances ซึง่จะใชส้ถติวิเิคราะหจ์ากค่า ANOVA (F) 
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เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อ 1 ลักษณะประชากรศาสตร์อื่นๆ ใช้สูตรดงัน้ี (กัลยา วานิชย์บญัชา.  
2550: 113)  
 
ตาราง 2 การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA)  
 

Source ทีม่า 
องศาอสิระ  

df 
ผลบวกกาํลงัสอง 

SS df

SS
MS   F 

ระหวา่งกลุ่ม K – 1 SSb MSb 

ภายในกลุ่ม n - k SSw MSw w

b

MS

MS  

รวม n - 1    
 
 ทีม่า: กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  (2550).  สถติสิาํหรบังานวจิยั.  หน้า 114.  
 
 เมือ่ F แทน คา่สถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณา F-Distribution 
   MSb  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
   MSw แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   K แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่งทีนํ่ามาทดสอบสมมตฐิาน 
   n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  	
   SSb  แทน ผลรวมกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม     
   SSw  แทน ผลรวมกาํลงัสองภายในกลุ่ม    
   K – 1 แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระระหวา่งกลุ่ม    
   n – k แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระภายในกลุ่ม	
 
 กรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิจะทําการตรวจสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใช้สูตรตามวธิ ี         
Least Significant Difference: LSD เพื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา.  2545: 333) 
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   สตูรการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ LSD (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 333) 
สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี  
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   โดยที ่ ji nn   

     k-nr   
     
   เมือ่ LSD  แทน  คา่ผลต่างนยัสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบักลุ่มตวัอยา่งที ่i และ j 
    eMS   แทน  คา่ Mean square error จากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
    k  แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ 
    n  แทน  จาํนวนขอ้มลูตวัอยา่งทัง้หมด 
      แทน คา่ความเชื่อมัน่ 
 
  2.3 การทดสอบโดยใช้ค่าสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของ Pearson Correlation 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชใ้นการหาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 
ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยทีแ่ต่ละตวัมรีะดบัการวดัของขอ้มลูในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้
ไป เพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 2 และ 3 ใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548: 130-132) 
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   เมือ่ r  แทน สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
    Ʃx แทน ผลรวมของคะแนน x 
    Ʃy  แทน ผลรวมของคะแนน y 
    Ʃx2 แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    Ʃy2 แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    Ʃxy แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y ทุกคู ่
    n  แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
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 โดยทีค่า่สมัประสทิธสิหสมัพนัธม์คีา่ระหวา่ง์  -1 < r < 1 
 ถา้คา่  r  เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 
 ถา้คา่  r เป็นบวก แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 
 ถา้คา่ r มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และ
ความสมัพนัธก์นัในระดบัมาก 
 ถา้คา่  r  มคีา่เขา้ใกล ้-1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม และ
มคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัมาก 
 ถา้คา่  r  เทา่กบั 0 แสดงวา่ x  และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 
 สาํหรบัการแปลความหมายระดบัความสมัพนัธ ์(ศริวิรรณ เสรรีตัน์.  2548:  266)  อธบิาย
ไดด้งัน้ี 
 
 คาสมัประสทธสหสมัพนัธ์่ ิ ิ์    ระดบัความสมัพนัธ ์
 + 0.81 ถงึ + 1.00  ถอืวา่  มคีวามสมัพนัธส์งูมาก 
 + 0.61 ถงึ + 0.80  ถอืวา่  มคีวามสมัพนัธส์งู 
 + 0.41 ถงึ + 0.60  ถอืวา่  มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 
 + 0.21 ถงึ + 0.40  ถอืวา่  มคีวามสมัพนัธต์ํ่า 
 + 0.00 ถงึ + 0.20  ถอืวา่  มคีวามสมัพนัธต์ํ่ามาก 
 
 



บทท่ี  4 
ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  

 
 การวิจยัครัง้น้ีมุ่งศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อผลสําเร็จในการทํางานของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงและศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจงูใจในั

การปฏบิตังิานกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
โดยการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจยัได้กําหนด
สญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ  
 H0   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample size) 
    แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 SS   แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df   แทน ชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of Freedom)   
 t   แทน  คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-Distribution 
 F-Ratio แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน F-Distribution 
 Sig.2 tailed  แทน ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 LSD  แทน  Least Significant Difference 
 r   แทน คา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
 *   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **   แทน มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 

การเสนอผลการวเคราะหข้์อมูลิ  
 กาวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้นําเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจัยโดยแบ่งการ
นําเสนอออกเป็น 4 สว่น ตามลาํดบัดงัน้ี 
 สวนท่ี ่ 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลด้านลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 สวนท่ี ่ 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ในดา้นค่าตอบแทนและั

สวสัดกิาร ดา้นการจดัการและบรหิารองค์การ ด้านชื่อเสยีงองค์การ ดา้นโอกาสในความก้าวหน้า 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 สวนท่ี ่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลผลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางาน 
ความสําเรจ็ในงานทีท่ําและความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 สวนท่ี ่ 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางาน
แตกต่างกนั 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 2 ปจจยัจูงใั จในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ด้านการจัดการและบริหารองค์การ ด้านชื่อเสียงองค์การ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธต่์อผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 
ผลการวเคราะหข้์อมลูเชงพรรณนาิ ิ  
 สวนท่ี ่ 1 การวเคราะหเ์ก่ียวกบัลกัษณะสวนบคุคลของกลมุตวัอยางิ ่ ่ ่  
 ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานทีต่อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยการแจกแจงจํานวน (ความถี่) 
และรอ้ยละ ดงัตาราง 3 
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ตาราง 3 แสดงจํานวน (ความถี่) และร้อยละ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 
ข้อมลูลกัษณะสวนบคุคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1.1 เพศ   
 ชาย 177 46.58 
 หญงิ 203 53.42 

รวม 380 100.00 
1.2 อาย ุ   
 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 22 5.79 
 26–30 ปี 53 13.95 
 31–35 ปี 85 22.37 
 36–40 ปี 103 27.10 
 41–45 ปี 53 13.95 
 ตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป 64 16.84 

รวม 380 100.00 
1.3 สถานภาพสมรส   
 โสด  165 43.42 
 สมรส  202 53.16 
 หยา่รา้ง 13 3.42 

รวม 380 100.00 
1.4 ระดบัการศึกษา   
 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 28 7.37 
 ปรญิญาตร ี 246 64.74 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 106 27.89 
 รวม 380 100.00 
1.5 ตาํแหนงงาน่    
 เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 122 32.11 
 เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ 159 41.84 
 ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ–รองผูอ้าํนวยการ 67 17.63 
 ผูอ้าํนวยการขึน้ไป 32 8.42 

รวม 380 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ข้อมลูลกัษณะสวนบคุคล่  จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1.6 ระยะเวลาในการปฏบตังานิ ิ    
 น้อยกวา่ 5 ปี 106 27.89 
 5–10 ปี 140 36.84 
 11–15 ปี 65 17.11 
 16–20 ปี 39 10.26 
 มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 30 7.90 

รวม 380 100.00 

 
 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคลทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้
น้ีจาํนวน 380 คน จาํแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พนกังานสว่นใหญ่เป็น เพศหญงิ จาํนวน 203 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.42 และเป็นเพศ
ชาย จาํนวน 177 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.58 
 อายุ พนักงานส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 36–40 ปี จํานวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.10 
รองลงมาเป็นพนกังานทีม่อีายุระหว่าง 31–35 ปี จํานวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.37 พนกังานทีม่ี
อายุตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป จาํนวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.84 พนักงานทีม่อีายุระหว่าง 26-30 ปี และ 
41-45 ปี มจีํานวนเท่ากนัคอื 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.95 เท่ากนั และพนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรื
เทา่กบั 25 ปี มจีาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.79 ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส จํานวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
53.16 รองลงมาเป็นพนักงานที่มีสถานภาพโสด จํานวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 43.42 และ
พนกังานทีม่สีถานภาพหยา่รา้ง จาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.42 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษา พนกังานสว่นใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจาํนวน 246 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 64.74 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 106 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 27.89 และพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีจํานวน 28 คน คดิเป็นร้อยละ 
7.37 ตามลาํดบั 
 ตาํแหนงงาน่  พนักงานส่วนใหญ่มตีําแหน่งงานเป็นเจา้หน้าที่ระดบั 4-ผูจ้ดัการ จํานวน 
159 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.84 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่ตีําแหน่งเป็นเจา้หน้าที่ระดบั 1-3 จํานวน 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 32.11 พนักงานที่มีตําแหน่งเป็นผู้ช่วยผู้อํานวยการ–รองผู้อํานวยการ 
จํานวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.63 และพนักงานทีม่ตีําแหน่งเป็นผูอ้ํานวยการขึน้ไป จํานวน 32 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.42 ตามลาํดบั 
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 ระยะเวลาในการปฏบตังานิ ิ  พนกังานสว่นใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานในชว่ง 5-10 
ปี จาํนวน 140 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.84 รองลงมาเป็นพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อย
กว่า 5 ปี จํานวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.89 พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11-15 ปี 
จาํนวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.11 พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16-20 ปี จํานวน 39 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.26 และพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 20 ปีขึน้ไป จํานวน 
30 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.90 ตามลาํดบั 
  
 สวนท่ี ่ 2 การวเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานของิ ิ ิ พนักงานใน
บรษทัท่ีให้บรการสนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึงิ ิ ิ ่  
 ขอ้มลูเกีย่วกบัปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานม ีั 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
ด้านการจัดการและบริหารองค์การ ด้านชื่อเสียงองค์การ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทํางานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื โดยการวเิคราะหข์อ้มลูในสว่นน้ี 
ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหแ์ละนําเสนอในรปูแบบตารางประกอบคาํอธบิายปรากฏตามตาราง 4 - 10 
 
ตาราง 4 แสดงคา่คะแนนเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานโดยรวมในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร

สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง และแต่ละรายดา้นของปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ    S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 3.53 0.476 คอ่นขา้งสงู 
ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 3.80 0.453 คอ่นขา้งสงู 
ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร 4.32 0.344 สงู 
ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ทาํงาน 

3.94 0.450 คอ่นขา้งสงู 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.18 0.522 คอ่นขา้งสงู 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.29 0.427 ปานกลาง 

ผลรวมปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  3.84 0.300 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง
ต่อปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานในระดบัค่อนขา้งสูง ั ั

โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.30 ซึ่งเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มี
รายละเอยีดดงัน้ี 
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 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจงูใจในการั

ปฏิบตัิงาน ด้านชื่อเสยีงองค์การในระดบัสูง มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.32 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.344  
 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจงูใจในการั

ปฏิบตัิงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.522 
 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจงูใจในการั

ปฏบิตัิงาน ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทํางานในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.450 
 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจงูใจในการั

ปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองค์การในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.453 
 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจงูใจในการั

ปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการในระดบัค่อนข้างสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.476 
 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจงูใจในการั

ปฏิบัติงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.427 
 
ตาราง 5 แสดงระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมั าตรฐานของพนักงานใน

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 

ด้านคาตอบแทนและสวสัดการ่ ิ    S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

คา่ตอบแทนทีท่า่นไดร้บัในปจจุบนัมคีวามเหมาะสมกบัั

ความรบัผดิชอบในตําแหน่งหน้าทีข่องทา่น 
3.59 0.812 คอ่นขา้งสงู 

สวสัดกิารทีไ่ดร้บัจากบรษิทัมคีวามเหมาะสมและ
เพยีงพอต่อการครองชพี 

3.78 0.892 คอ่นขา้งสงู 

คา่ตอบแทนเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิและคา่ครอง
ชพีในปจจุบนัั  

3.42 0.882 คอ่นขา้งสงู 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ด้านคาตอบแทนและสวสัดการ่ ิ    S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบรษิทัเป็นไปอยา่ง
โปรง่ใสและยตุธิรรม 

3.38 0.872 ปานกลาง 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนประจาํปีมคีวามเหมาะสมเมือ่
เทยีบกบับรษิทัอื่นในอุตสาหกรรมเดยีวกนั  

3.47 0.698 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านคาตอบแทนและสวสัดการ่ ิ  3.53 0.476 คอนข้่ างสงู 

 
 จากตาราง 5 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในบรษิทัที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบั
คอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.53 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.476 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้สวสัดกิารทีไ่ดร้บัจากบรษิทัมคีวามเหมาะสมและเพยีงพอ
ต่อการครองชีพ มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.78 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.892 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู รองลงมาในขอ้ค่าตอบแทนทีท่่านไดร้บัในปจจุบนัั

มคีวามเหมาะสมกบัความรบัผดิชอบในตําแหน่งหน้าที่ของท่าน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 มคี่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.812 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในข้อความคดิเหน็กบัการ
พจิารณาขึน้เงนิเดอืนประจําปีมคีวามเหมาะสมเมื่อเทยีบกบับรษิทัอื่นในอุตสาหกรรมเดยีวกนั มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.698 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ใน
ขอ้ความคดิเหน็กบัค่าตอบแทนเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิและค่าครองชพีในปจจุบนั มคี่าเฉลี่ยั

เทา่กบั 3.42 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.882 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงู และในขอ้การ
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของบรษิทัเป็นไปอย่างโปร่งใสและยุตธิรรม มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.872 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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ตาราง 6 แสดงระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในั

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 
 

ด้านการจดัการและบรหารองคก์าริ    S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

การแบ่งสายงานและการบงัคบับญัชาเหมาะสมกบั
บรษิทั 

3.34 0.855 ปานกลาง 

นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทัเป็นปจจยัั

สาํคญัทีส่ง่ผลใหบ้รษิทัประสบผลสาํเรจ็ 
4.26 0.575 สงู 

นโยบายและแนวทางการปฏบิตังิานหน่วยงานของ
ทา่นมคีวามชดัเจน 

3.15 0.849 ปานกลาง 

งานทีท่า่นปฏบิตัมิวีตัถุประสงค ์ขอบเขตงานรวมถงึ
ผลลพัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบันโยบายการ
บรหิารของบรษิทั 

4.16 0.520 คอ่นขา้งสงู 

ผูบ้งัคบับญัชาของสายงานทา่นมคีวามมุง่มัน่ในการ
บรหิารงานในหน่วยงานเพือ่ใหป้ระสบผลสาํเรจ็
ตามทีต่ ัง้เปาหมายไว้้  

3.99 0.859 คอ่นขา้งสงู 

หวัหน้างานสามารถใหค้าํแนะนําอยา่งถูกตอ้งในการ
ปฏบิตังิานของทา่นอยูเ่สมอ 

3.93 0.769 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านการจดัการและบรหารองคก์าริ  3.80 0.453 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในบรษิทัที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ดา้นการจดัการและบรหิารองค์การโดยรวม มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัคอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.80 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.453 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทัเป็นปจจยัสําคญัที่ั

สง่ผลใหบ้รษิทัประสบผลสาํเรจ็ มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 มคี่าเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.575 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง รองลงมาในขอ้งานทีท่่านปฏบิตัมิวีตัถุประสงค ์
ขอบเขตงานรวมถึงผลลพัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบันโยบายการบริหารของบริษัท โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.520 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ใน
ขอ้ความคดิเหน็กบั ผูบ้งัคบับญัชาของสายงานท่านมคีวามมุ่งมัน่ในการบรหิารงานในหน่วยงาน
เพื่อใหป้ระสบผลสาํเรจ็ตามทีต่ ัง้เปาหมายไว ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั ้ 3.99 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.859 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้หวัหน้างานสามารถใหค้าํแนะนําอยา่งถูกตอ้งในการ
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ปฏบิตังิานของท่านอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.769 มคีวาม
คิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง ในข้อการแบ่งสายงานและการบังคบับัญชาเหมาะสมกับบริษัท มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.34 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.855 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง และใน
ขอ้นโยบายและแนวทางการปฏบิตังิานหน่วยงานของท่านมคีวามชดัเจน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.15 มี
คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.849 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
 
ตาราง 7 แสดงระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในั

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นชื่อเสยีงองคก์าร 
 

ด้านช่ือเสียงองคก์าร   S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

บรษิทัของทา่นมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัอยา่งแพรห่ลาย
ของบุคคลภายนอกโดยทัว่ไป 

4.12 0.562 คอ่นขา้งสงู 

บรษิทัของทา่นมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัในอนัดบัตน้ๆ 
ของบุคคลในอุตสาหกรรมเดยีวกนั 

4.63 0.482 สงู 

บรษิทัของทา่นเป็นองคก์ารทีเ่ป็นทีย่อมรบัของ
ตลาดแรงงานทีม่หีลายคนสนใจอยากเขา้รว่มทาํงาน
ดว้ย 

4.05 0.682 คอ่นขา้งสงู 

บุคคลอื่นๆ ทีอ่ยูน่อกองคก์ารรูจ้กัผลติภณัฑข์อง
บรษิทัทา่นเป็นอยา่งด ี

4.47 0.618 สงู 

ผลรวมด้านช่ือเสียงองคก์าร 4.32 0.344 สงู 

 
 จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในบรษิทัที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ดา้นชื่อเสยีงองคก์ารโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.32 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.344 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้บรษิทัของทา่นมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัในอนัดบัตน้ๆ ของบุคคล
ในอุตสาหกรรมเดียวกัน มีระดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 มีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.482 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู รองลงมาในขอ้บุคคลอื่นๆ ทีอ่ยูน่อกองคก์ารรูจ้กั
ผลติภณัฑ์ของบรษิัทท่านเป็นอย่างด ีโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.47 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.618 มีความคิดเห็นในระดบัสูง ในข้อบริษัทของท่านมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จกัอย่างแพร่หลายของ
บุคคลภายนอกโดยทัว่ไป มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.562 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงู และในขอ้บรษิทัของท่านเป็นองคก์ารทีเ่ป็นทีย่อมรบัของตลาดแรงงานที่
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มหีลายคนสนใจอยากเขา้ร่วมทํางานด้วย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.682 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
 
ตาราง 8 แสดงระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเฉลี่ย และค่าเบี่ยั งเบนมาตรฐานของพนักงานใน

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชือ่ยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการ
ทาํงาน 

 
ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงใน

การทาํงาน   S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

พนกังานทีม่คีวามสามารถและมผีลงานทีด่ ีมโีอกาส
กา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานดกีวา่องคก์ารอื่น 

3.78 0.745 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นทราบถงึเสน้ทางความกา้วหน้าในตําแหน่งงาน
ทีส่งูขึน้ของตวัทา่นเอง 

3.62 0.660 คอ่นขา้งสงู 

งานทีท่า่นปฏบิตัมิสีว่นเสรมิสรา้งประสบการณ์และ
ความชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ 

4.09 0.574 คอ่นขา้งสงู 

หน่วยงานของทา่นมกีารวางแผนพฒันาการ
ฝึกอบรมพนกังานหรอืเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะ
ในการปฏบิตังิานอยา่งต่อเน่ือง 

4.23 0.492 สงู 

ผูบ้งัคบับญัชาของทา่นใหค้วามสาํคญัและสนบัสนุน
การฝึกอบรมเพือ่เสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการ
ปฏบิตังิาน 

4.03 0.720 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นมคีวามมัน่ใจในการทาํงานและรูส้กึวา่ตําแหน่ง
งานทีท่าํมคีวามมัน่คง 

3.85 0.669 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในการทาํงาน 

3.94 0.450 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในบรษิทัที่ั

ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทํางาน
โดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.450 
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อหน่วยงานของท่านมีการวางแผนพฒันาการฝึกอบรม
พนักงานหรอืเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิานอย่างต่อเน่ือง มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.492 มีความคิดเห็นในระดับสูง 
รองลงมาในข้องานที่ท่านปฏิบตัิมสี่วนเสรมิสร้างประสบการณ์และความชํานาญที่เพิม่ขึ้นโดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.574 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ใน
ขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสาํคญัและสนบัสนุนการฝึกอบรมเพื่อเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะ
ในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.720 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้ท่านมคีวามมัน่ใจในการทาํงานและรูส้กึว่าตําแหน่งงานทีท่ํามคีวามมัน่คง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.669 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ใน
ขอ้พนกังานทีม่คีวามสามารถและมผีลงานทีด่ ีมโีอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานดกีว่าองคก์ารอื่น มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.745 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และ
ในขอ้ท่านทราบถงึเสน้ทางความก้าวหน้าในตําแหน่งงานทีสู่งขึน้ของตวัท่านเอง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.62 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.660 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
 
ตาราง 9 แสดงระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานในั

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน   S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

อุปกรณ์ เครือ่งมอืและสิง่อาํนวยความสะดวกต่างๆ 
เชน่ เครือ่งคอม พวิเตอร ์ปริน้เตอร ์เครือ่งถ่าย
เอกสารมเีพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน 

4.33 0.683 สงู 

สถานทีท่าํงานมรีะบบรกัษาความปลอดภยัและ
เครือ่งมอือยา่งเหมาะสม เชน่ การซอ้มอพยพหนีไฟ 
เครือ่งดบัเพลงิ ไฟฉุกเฉิน ทางออกฉุกเฉิน 

4.09 0.594 คอ่นขา้งสงู 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมคีวามเหมาะสมกบัการ
ปฏบิตังิาน เชน่ แสงสวา่ง อุณหภมูหิอ้ง ความสะอาด 
อากาศถ่ายเท 

4.12 0.707 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 4.18 0.522 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในั บรษิทัที่
ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัคอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.18 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.522 
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 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้อุปกรณ์ เครื่องมอืและสิง่อํานวยความสะดวกต่างๆ เช่น 
เครื่องคอมพวิเตอร ์ปริน้เตอร ์เครื่องถ่ายเอกสารมเีพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน มรีะดบัคะแนนเฉลี่ย
สงูสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.683 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง 
รองลงมาในข้อสภาพแวดล้อมในการทํางานมคีวามเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน เช่น แสงสว่าง 
อุณหภมูหิอ้ง ความสะอาด อากาศถ่ายเท โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.12 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.707 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และในขอ้สถานทีท่ํางานมรีะบบรกัษาความปลอดภยัและ
เครื่องมอือย่างเหมาะสม เช่น การซอ้มอพยพหนีไฟ เครื่องดบัเพลงิ ไฟฉุกเฉิน ทางออกฉุกเฉิน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.594 มคีวามคิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง
ตามลาํดบั 
 
ตาราง 10 แสดงระดบัปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของพนักงานในั

บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
 

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ   S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

ทา่นไดร้บัความรว่มมอืจากหน่วยงานอื่นๆ ภายใน
บรษิทัทีท่า่นตดิต่อเป็นอยา่งด ี

3.02 0.797 ปานกลาง 

ทา่นไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงานในหน่วยงานที่
ทา่นปฏบิตังิานอยูเ่สมอ 

3.35 0.721 ปานกลาง 

หน่วยงานทีท่า่นตดิต่ออยูไ่วว้างใจในผลการ
ปฏบิตังิานของทา่น 

3.11 0.705 ปานกลาง 

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้า่นไดร้ว่มแสดงความ
คดิเหน็ในงานทีท่า่นปฏบิตั ิ

3.76 0.632 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นทาํงานรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชาหรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งด ีไมม่คีวามขดัแยง้กนั 

3.21 0.771 ปานกลาง 

ผลรวมด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 3.29 0.427 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในบรษิทัที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ปานกลาง โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.29 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.427 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดร้่วมแสดงความคดิเหน็
ในงานทีท่่านปฏบิตั ิมรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน



 63 

เท่ากับ 0.632 มีความคิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง รองลงมาในข้อท่านได้รบัการสนับสนุนจาก
ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานที่ท่านปฏิบตัิงานอยู่เสมอ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.35 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.721 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง ในขอ้
ทา่นทาํงานรว่มกบัผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งด ีไมม่คีวามขดัแยง้กนั มคี่าเฉลีย่
เท่ากับ 3.21 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.771 มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ในข้อ
หน่วยงานที่ท่านติดต่ออยู่ไว้วางใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.705 มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง และในข้อท่านได้รบัความ
ร่วมมือจากหน่วยงานอื่นๆ ภายในบริษัทที่ท่านติดต่อเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.02 มีค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.797 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
 
 สวนท่ี ่ 3 การวเคราะหข้์อมูลผลสาํเรจ็การทาํงานของพนักงานในบรษทัท่ีให้บรการิ ิ ิ
สนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึงิ ่  
 ขอ้มูลเกี่ยวกบัผลสําเรจ็การทํางานม ี3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํและดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยการวเิคราะหข์อ้มลูในสว่น
น้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหแ์ละนําเสนอในรปูแบบตารางประกอบคาํอธบิายปรากฏตามตาราง 11 - 
14 
 
ตาราง 11 แสดงค่าคะแนนเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของพนักงานโดยรวมในบริษัทที่

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง และแต่ละรายดา้นของผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
 

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน   S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน 4.18 0.396 คอ่นขา้งสงู 
ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 4.05 0.391 คอ่นขา้งสงู 
ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 3.98 0.337 คอ่นขา้งสงู 
ผลรวมผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน 4.07 0.314 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึงต่อผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน มคีวามคดิเหน็ต่อผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน
ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.314 ซึ่งเมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
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 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานในระดบัค่อนขา้งสงู มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.18 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.396  
 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํในระดบัค่อนขา้งสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.391 
 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง มคีวามคดิเหน็ต่อผลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานที่ไดร้บัมอบหมายในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.98 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.337 
 
ตาราง 12 แสดงระดบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน 
 

ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ    S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

ทา่นเขา้ใจเปาหมายเกีย่วกบัการปฏบิตังิานของ้

ทา่นอยา่งถ่องแท ้
4.26 0.557 สงู 

ทา่นวางแผนในการใชท้รพัยากรและเวลาในการ
ปฏบิตังิานอยูเ่สมอ 

4.10 0.584 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นสามารถใชท้รพัยากรในการปฏบิตัไิดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งและคุม้คา่ 

4.12 0.578 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นมคีวามชาํนาญในการปฏบิตังิานทีท่าํอยู ่ 4.35 0.604 สงู 
ทา่นคน้หาวธิกีารใหม่ๆ  เพือ่พฒันาการปฏบิตังิาน
อยูเ่สมอ 

4.06 0.587 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ  4.18 0.396 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 12 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบั
คอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.18 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.396 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ท่านมคีวามชาํนาญในการปฏบิตังิานทีท่าํอยูม่รีะดบัคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604 มคีวามคิดเห็นใน
ระดบัสูง รองลงมาในขอ้ท่านเขา้ใจเปาหมายเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของท่านอย่างถ่องแท้โดยมี้
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ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.557 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง ในขอ้ท่าน
สามารถใชท้รพัยากรในการปฏบิตัไิดอ้ย่างถูกตอ้งและคุม้ค่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 มคี่าเบีย่งเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.578 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้ท่านวางแผนในการใชท้รพัยากร
และเวลาในการปฏบิตังิานอยูเ่สมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.584 มี
ความคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง และในขอ้ท่านคน้หาวธิกีารใหม่ๆ เพื่อพฒันาการปฏบิตังิานอยู่
เสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.587 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้ง
สงูตามลาํดบั 
 
ตาราง 13 แสดงระดบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ในดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 
 

ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทาํ   S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

งานทีไ่ดร้บัมอบหมายเสรจ็ภายในระยะเวลาที่
กาํหนดไวอ้ยูเ่สมอ 

3.97 0.728 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นรูส้กึวา่การปฏบิตังิานของทา่นมคีุณคา่และมี
ความสาํคญัสาํหรบัหน่วยงานทีท่า่นปฏบิตังิานอยู ่

4.27 0.569 สงู 

ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานวางใจในผลการ
ปฏบิตังิานของทา่น 

4.05 0.579 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นเคยไดร้บัรางวลัต่างๆ จากการทาํงาน เชน่ 
Individual Reward, Functional Reward หรอื 
Team Reward 

3.89 0.738 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทาํ 4.05 0.391 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 13 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในบรษิทัที่
ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบั
คอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.05 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.391 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ในข้อท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของท่านมีคุณค่าและมี
ความสําคญัสําหรบัหน่วยงานที่ท่านปฏบิตังิานอยู่มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.27 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.569 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู รองลงมาในขอ้ผูบ้งัคบับญัชา
ในหน่วยงานวางใจในผลการปฏบิตังิานของท่านโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.05 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.579 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้งานทีไ่ดร้บัมอบหมายเสรจ็ภายในระยะเวลา
ทีก่ําหนดไวอ้ยูเ่สมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.728 มคีวามคดิเหน็ใน
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ระดบัค่อนขา้งสงู และในขอ้ท่านเคยไดร้บัรางวลัต่างๆ จากการทํางาน เช่น Individual Reward, 
Functional Reward หรอื Team Reward มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.378 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
 
ตาราง 14 แสดงระดบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของ

พนักงานในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ในด้านความทุ่มเทกับงานที่ได้ร ับ
มอบหมาย 

 

ด้านความทมุเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่    S.D. 
ระดบัความ
คดเหน็ิ  

ทา่นรูส้กึอยากมาทาํงานเมือ่ตื่นขึน้ในรุง่เชา้ 3.34 0.664 ปานกลาง 
ทา่นมุง่มัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานใหลุ้ล่วงอยูเ่สมอ แมว้า่การ
ปฏบิตังิานดงักล่าวจะมอุีปสรรค 

4.08 0.683 คอ่นขา้งสงู 

ทา่นปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถ 

4.29 0.457 สงู 

ทา่นยดึมัน่ในเปาหมายทีต่ัง้ไวใ้นการปฏบิั้ ตงิาน 4.15 0.613 คอ่นขา้งสงู 
ทา่นมคีวามสขุทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์ารน้ี 4.02 0.755 คอ่นขา้งสงู 

ผลรวมด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่  3.98 0.337 คอนข้างสงู่  

 
 จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในบรษิทัที่
ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบัมอบหมายโดยรวม มีความ
คดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.98 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.337 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ท่านปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถมี
ระดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.457 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัสูง รองลงมาในขอ้ท่านยดึมัน่ในเปาหมายที่ตัง้ไว้ในการปฏบิตัิงาน โดยมคี่าเฉลี่ย้

เท่ากบั 4.15 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.613 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้ท่าน
มุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานใหลุ้ล่วงอยู่เสมอ แมว้่าการปฏบิตังิานดงักล่าวจะมอุีปสรรค มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.08 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.683 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้ท่านมคีวามสุข
ทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์ารน้ี มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.755 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และในขอ้ท่านรูส้กึอยากมาทาํงานเมื่อตื่นขึน้ในรุง่เชา้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.34 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.664 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
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ผลการวเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมตฐานิ ิ  
 สวนท่ี ่ 4 การวเคราะห์ิ ข้อมลูเพ่ือทาํการทดสอบสมมตฐานดงัน้ี คือิ  
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางาน
แตกต่างกนั โดยสามารถจาํแนกออกเป็นสมมฐุานยอ่ยได ้6 สมมตฐิาน ดงัน้ี 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทํางานแตกต่างกนัซึง่
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 สาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติขิองการทดสอบค่าโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่ม
เป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t-test) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญั
ทางสถติน้ิอยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 15 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกต่างของผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานในบริษัทที่

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงโดยจาํแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Means 
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ

พนกังาน 
เพศ 

Mean S.D T 
Sig.  

(2-tailed) 

ชาย 4.24 0.409 2.599 0.010** ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน 

หญงิ 4.13 0.378     

ชาย 4.08 0.409 1.797 0.073 ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

หญงิ 4.01 0.371     

ชาย 4.01 0.321 1.958 0.051* ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย หญงิ 3.94 0.348     

ชาย 4.11 0.322 2.548 0.011* ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังานโดยรวม หญงิ 4.03 0.302     
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 15 ผลการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ 
มคี่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.011 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มเีพศ
แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายและเพศหญงิมผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน
ของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั และเพศชายมผีลสําเรจ็ในการทํางานมากกว่าเพศหญงิ เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ มคี่า Sig 
(2-tailed) เท่ากบั 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่เีพศแตกต่าง
กนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายและเพศหญงิมผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน 
ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนั และเพศชายมผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพ
ในการทาํงาน มากกวา่เพศหญงิ 
 ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ มคี่า Sig 
(2-tailed) เท่ากบั 0.073 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่เีพศแตกต่าง
กนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
ซึ่งขดัแยง้กบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายและเพศหญงิมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานไมแ่ตกต่างกนั  
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามเพศ โดยใชส้ถติ ิIndependent t-test ในการทดสอบ 
มคี่า Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.051 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มเีพศ
แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ไดร้บัมอบหมายไม่แตกต่างกนั ที่
ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ขดัแยง้กบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายและเพศหญงิมี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายไมแ่ตกต่างกนั  
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 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.2 พนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทํางานแตกต่างกนัซึง่
สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติน้ิอยกว่า 0.05 
และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่ง
น้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างอายุต่อผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนกังาน

ในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 

แหล่งความ ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 9.049 5 1.810 13.456 0.000** 
ภายในกลุ่ม 50.302 374 0.134   

ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน 

รวม 59.352 379     
  

ระหวา่งกลุ่ม 6.124 5 1.225 8.861 0.000** 
ภายในกลุ่ม 51.695 374 0.138   

ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

รวม 57.819 379     
  

ระหวา่งกลุ่ม 2.280 5 0.456 4.185 0.001** 
ภายในกลุ่ม 40.747 374 0.109   

ดา้นความทุม่เทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

รวม 43.027 379     
  

ระหวา่งกลุ่ม 4.155 5 0.831 9.366 0.000** 

ภายในกลุ่ม 33.185 374 0.089   

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังานโดยรวม 

รวม 37.340 379     
  

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 16 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบแบบ One 
Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนตแ์หง่หน่ึงทีม่อีายแุตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมแตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นัยสําคญัทางสถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านมี
รายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มอีายุ
แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนั ที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการ
ทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มอีายุ
แตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ําแตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามอายุ โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่
มอีายุแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ดงันัน้ถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี
ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้
วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 17 - 20 
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ตาราง 17 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามอายุโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast Significant 
Difference (LSD) 

 

  อาย ุ Mean 
ตํ่ากวา่หรื
เทา่กบั 25 ปี 

26 - 30 
ปี 

31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 
ปี 

ตัง้แต่ 45 

ปีขึน้ไป 
4.129 -  -0.18* 0.086 0.15* 0.09 0.08 ตํ่ากวา่หรื

เทา่กบั 25 ปี   (0.017) (0.228) (0.031) (0.234) (0.256) 

26 - 30 ปี 4.310  - 0.27** 0.33** 0.27** 0.26** 

    (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) 

31 - 35 ปี 4.043   - 0.07 0.00 0.00 

     (0.136) (0.938) (0.963) 

36 - 40 ปี 3.978    - -0.06 -0.07 

      (0.225) (0.155) 

41 - 45 ปี 4.039     - -0.01 

       (0.908) 

ผล
สาํ
เรจ็

ใน
กา
รท

าํง
าน

ขอ
งพ

นกั
งา
นโ
ดย

รว
ม 

ตัง้แต่ 45 ปีขึน้
ไป 

4.045           - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 17 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานทีม่อีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 
มคี่า Sig เท่ากบั 0.017 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 
โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมน้อยกวา่พนกังานทีม่อีาย ุ26 - 30 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 และพนกังานทีม่อีายตุํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี มี
ค่า Sig เท่ากบั 0.031 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี 
โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมากกวา่พนกังานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.15 
 พนักงานที่มอีายุ 26 - 30 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 จํานวน 4 คู่
หมายความว่า พนักงานที่มอีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางานโดยรวมมากกว่า
พนักงานที่มอีายุ 31 - 35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.27 และพนกังานทีม่อีาย ุ26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมากกว่าพนกังานที่
มอีายุ 36 - 40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.33 และ



 72 

พนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 41 
- 45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.27 และพนักงานที่มี
อายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ ตัง้แต่ 45 ปีขึน้
ไปอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.26 
 
ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบผลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามอายุโดยเปรยีบเทยีบรายคู่
ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

  อาย ุ Mean 
ตํ่ากวา่หรื
เทา่กบั 25 ปี 

26 - 30 
ปี 

31 - 35 
ปี 

36 - 40 
ปี 

41 - 45 
ปี 

ตัง้แต่ 45 

ปีขึน้ไป 
4.227 -  -0.24** -0.03 0.24** 0.11 0.06 ตํ่ากวา่หรื

เทา่กบั 25 ปี   (0.009) (0.699) (0.006) (0.236) (0.497) 

26 - 30 ปี 4.472  - 0.21** 0.48** 0.35** 0.31** 

    (0.001) (0.000) (0.000) (0.000) 

31 - 35 ปี 4.261   - 0.27** 0.14* 0.10 

     (0.000) (0.025) (0.116) 

36 - 40 ปี 3.990    -  -0.13*  -0.18** 

      (0.042) (0.003) 

41 - 45 ปี 4.117     - -0.05 

       (0.476) 

ดา้
นป

ระ
สทิ

ธภิ
าพ

ใน
กา
รท

าํง
าน

 

ตัง้แต่ 45 ปี
ขึน้ไป 

4.166      - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 18 ผลการวเิคราะหผ์ลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามอายุ พบว่า พนกังานทีม่อีายุตํ่า 
กว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.009 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุตํ่
กว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานน้อยกว่า
พนักงานที่มอีายุ 26 - 30 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.24 และพนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้น
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ประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มอีายุ 36 - 40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.24 
 พนักงานที่มอีายุ 26 - 30 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 จํานวน 4 คู่
หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงานมากกวา่พนกังานทีม่อีาย ุ31 - 35 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.21 และพนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
ประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มอีายุ 36 - 40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.48 และพนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการ
ทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 41 - 45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.35 และพนักงานที่มอีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมี
ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ ตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.31 
 พนักงานทีม่อีายุ 31 - 35 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานที่มอีายุ 31 - 35 ปีโดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางาน
มากกว่าพนักงานที่มอีายุ 36 - 40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.27 และพนกังานทีม่อีาย ุ31 - 35 ปี มคีา่ Sig เทา่กบั 0.025 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนักงานทีม่อีายุ 31 - 35 ปี โดยเฉลีย่มผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน
มากกว่าพนักงานที่มอีายุ 41 - 45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.14 
 พนักงานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.042 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานน้อย
กวา่พนกังานทีม่อีาย ุ41 - 45 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.13 และพนักงานที่มอีายุ 36 - 40 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนกังานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานน้อย
กว่าพนกังานทีม่อีายุตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เทา่กบั 0.18 
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ตาราง 19 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามอายุโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast 
Significant Difference (LSD) 

 

  อาย ุ Mean 
ตํ่ากวา่หรื
เทา่กบั 25 ปี 

26 - 30 
ปี 

31 - 35 
ปี 

36 - 40 
ปี 

41 - 45 
ปี 

ตัง้แต่ 45 

ปีขึน้ไป 
4.129 - -0.17 0.18* 0.23** 0.09 0.140 ตํ่ากวา่หรื

เทา่กบั 25 ปี   (0.078) (0.048) (0.010) (0.349) (0.130) 

26 - 30 ปี 4.325  - 0.34** 0.39** 0.25** 0.31** 

    (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) 

31 - 35 ปี 4.043   - 0.05 -0.09 -0.04 

     (0.380) (0.175) (0.546) 

36 - 40 ปี 3.934    -  -0.14* -0.09 

      (0.031) (0.151) 

41 - 45 ปี 4.071     - 0.05 

       (0.459) 

ดา้
นค

วา
มส

าํเร
จ็ใ
นง

าน
ทีท่

าํ 

ตัง้แต่ 45 ปี
ขึน้ไป 4.020           - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 19 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามอายุ พบว่า พนกังานทีม่อีายุตํ่า 
กว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.048 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุตํ่
กว่าหรือเท่ากบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทํามากกว่า
พนักงานที่มอีายุ 31 - 35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.18 และพนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.010 ซึ่งเท่ากบั 0.01 
หมายความว่า พนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่ํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.23 
 พนักงานที่มอีายุ 26 - 30 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 จํานวน 4 คู่
หมายความว่า พนักงานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ใน
งานทีท่ํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 31 - 35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.34 และพนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
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ความสาํเรจ็ในงานทีท่ํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.39 และพนักงานที่มีอายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการ
ทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํมากกว่าพนกังานทีม่อีาย ุ41 - 45 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.25 และพนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็
ในการทํางาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทํามากกว่าพนักงานที่มีอายุ ตัง้แต่ 45 ปีขึ้นไปอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.31 
 พนักงานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.031 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนกังานทีม่อีาย ุ36 - 40 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํน้อยกว่า
พนักงานที่มอีายุ 41 - 45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.14 
 
ตาราง 20 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย

ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามอายุโดยเปรยีบเทยีบราย
คูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

  อาย ุ Mean 
ตํ่ากวา่หรื
เทา่กบั 25 ปี 

26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 
ปี 

ตัง้แต่ 45 

ปีขึน้ไป 
4.129 - -0.13 0.12 -0.01 0.07 0.05 ตํ่ากวา่หรื

เทา่กบั 25 ปี   (0.115) (0.145) (0.920) (0.392) (0.540) 

26 - 30 ปี 4.310  - 0.25** 0.12* 0.20** 0.18** 

    (0.000) (0.026) (0.002) (0.003) 

31 - 35 ปี 4.043   -  -0.12* -0.044 -0.07 

     (0.011) (0.451) (0.233) 

36 - 40 ปี 3.978    - 0.08 0.06 

      (0.155) (0.272) 

41 - 45 ปี 4.039     - -0.02 

       (0.724) 
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ตัง้แต่ 45 ปี
ขึน้ไป 

4.045           - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบั
มอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามอายุ พบว่า
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พนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่ี
อายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบัมอบหมาย
มากกว่าพนักงานที่มอีายุ 31 - 35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.25 และพนกังานทีม่อีาย ุ26 - 30 ปี มคีา่ Sig เทา่กบั 0.026 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความ
ว่า พนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 36 - 40 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.12 และพนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.002 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบั
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 41 - 45 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.20 และพนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.003 ซึง่น้อย
กว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุ 26 - 30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความ
ทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกวา่พนกังานทีม่อีายตุัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 
 พนักงานทีม่อีายุ 31 - 35 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.011 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานที่มีอายุ 31 - 35 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบั
มอบหมายน้อยกวา่พนกังานทีม่อีาย ุ36 - 40 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่าง
คา่เฉลีย่เทา่กบั 0.12 
 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.3 พนักงานที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสําเรจ็ในการทํางาน
แตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติน้ิอยกว่า 0.05 
และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่ง
น้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างสถานภาพสมรสต่อผลสาํเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 

 

แหล่งความ ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.485 2 1.242 8.236 0.000** 
ภายในกลุ่ม 56.867 377 0.151   

ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน 

รวม 59.352 379       

ระหวา่งกลุ่ม 5.488 2 2.744 19.769 0.000** 
ภายในกลุ่ม 52.331 377 0.139   

ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

รวม 57.819 379       

ระหวา่งกลุ่ม 1.248 2 0.624 5.632 0.004** 
ภายในกลุ่ม 41.779 377 0.111   

ดา้นความทุม่เทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

รวม 43.027 379       

ระหวา่งกลุ่ม 2.815 2 1.407 15.367 0.000** 

ภายในกลุ่ม 34.526 377 0.092   

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังานโดยรวม 

รวม 37.340 379       

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 21 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของ
พนักงานในบริษัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใช้การ
ทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิัทที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังานโดยรวมแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้และ
เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นมรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA 
ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่



 78 

มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านประสทิธิภาพในการ
ทาํงานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA 
ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่
มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความสําเรจ็ในงานที่ทํา
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แหง่หน่ึงทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบั
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ดงันัน้ถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี
ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้
วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 22 - 25 
 
ตาราง 22 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร

สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามสถานภาพสมรสโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิ ีLeast 
Significant Difference (LSD) 

 

  สถานภาพสมรส Mean โสด  สมรส  หยา่รา้ง 

โสด  3.969 -  -0.18** -0.13 
   (0.000) (0.135) 
สมรส  4.145  - 0.04 
    (0.605) 

ผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของ
พนกังานโดยรวม 

หยา่รา้ง 4.100     - 
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 22 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังานทีม่สีถานภาพโสด 
มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่สีถานภาพโสด โดยเฉลีย่มี
ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมน้อยกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพสมรสอยา่งมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 
 
ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบผลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานในบรษิทัที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามสถานภาพสมรสโดย
เปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

  สถานภาพสมรส Mean โสด  สมรส  หยา่รา้ง 

โสด  4.087 -  -0.17** -0.11 
   (0.000) (0.314) 
สมรส  4.252  - 0.05 
    (0.637) 

ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงาน 

หยา่รา้ง 4.200   - 
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

 จากตาราง 23 ผลการวเิคราะหผ์ลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนกังาน
ทีม่สีถานภาพโสด มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่สีถานภาพ
โสด โดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานน้อยกว่า
พนักงานที่มสีถานภาพสมรสอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.17 
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ตาราง 24 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แหง่หน่ึง จําแนกตามสถานภาพสมรสโดยเปรยีบเทยีบรายคู่
ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 
  สถานภาพสมรส Mean โสด  สมรส  หยา่รา้ง 

โสด  3.909 -  -0.24** -0.21 
   (0.000) (0.055) 
สมรส  4.153  - 0.04 
    (0.721) 

ดา้นความสาํเรจ็ใน
งานทีท่าํ 

หยา่รา้ง 4.115   - 
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

 จากตาราง 24 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนกังาน
ทีม่สีถานภาพโสด มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่สีถานภาพ
โสด โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํน้อยกว่าพนกังานที่
มสีถานภาพสมรสอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.24 
 
ตาราง 25 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย

ของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามสถานภาพสมรสโดย
เปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 
  สถานภาพสมรส Mean โสด  สมรส  หยา่รา้ง 

โสด  3.912 -  -0.12** -0.07 
   (0.001) (0.446) 
สมรส  4.029  - 0.04 
    (0.644) 

ดา้นความทุม่เท
กบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

หยา่รา้ง 3.985   - 
 

** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 25 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบั
มอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามสถานภาพสมรส 
พบว่าพนักงานที่มสีถานภาพโสด มคี่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนกังานทีม่สีถานภาพโสด โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังาน
ทีไ่ดร้บัมอบหมายน้อยกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพสมรสอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดย
มผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.12 
 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.4 พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสําเรจ็ในการทํางาน
แตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติน้ิอยกว่า 0.05 
และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่ง
น้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างระดบัการศกึษาต่อผลสําเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 

 

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.470 2 0.235 1.504 0.224 
ภายในกลุ่ม 58.882 377 0.156   

ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน 

รวม 59.352 379       

ระหวา่งกลุ่ม 0.915 2 0.458 3.031 0.049* 
ภายในกลุ่ม 56.904 377 0.151   

ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

รวม 57.819 379       

ระหวา่งกลุ่ม 0.931 2 0.465 4.167 0.016* 
ภายในกลุ่ม 42.096 377 0.112   

ดา้นความทุม่เทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

รวม 43.027 379       

ระหวา่งกลุ่ม 0.288 2 0.144 1.467 0.232 

ภายในกลุ่ม 37.052 377 0.098   

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังานโดยรวม 

รวม 37.340 379       

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
 จากตาราง 26 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามระดบัการศกึษาโดยใชก้ารทดสอบ
แบบ One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.232 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ และ
เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามระดบัการศกึษาโดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.224 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่ี
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ระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน
ไมแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึงที่
มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความสําเรจ็ในงานที่ทํา
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจาํแนกตามระดบัการศกึษา โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.016 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบั
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ดงันัน้ถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี
ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้
วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 27 - 28 
 
ตาราง 27 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ํา ของพนักงาน

ในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามระดบัการศกึษาโดยเปรยีบเทยีบรายคู่
ดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

  ระดบัการศกึษา Mean 
ตํ่ากว่

ปรญิญาตร ี 
ปรญิญาตร ี สงูกวา่

ปรญิญาตร ี
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 4.036 - -0.04 0.07 
   (0.566) (0.422) 
ปรญิญาตร ี 4.080  - 0.11* 
    (0.014) 

ดา้นความ 
สาํเรจ็ในงาน 
ทีท่าํ 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.969   - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตาราง 27 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามระดบัการศกึษาพบว่าพนกังานที่
มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมคี่า Sig เท่ากบั 0.014 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานทีม่ี
ระดบัการศกึษาปรญิญาตรโีดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทํามากกว่าพนักงานที่มรีะดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.11 
 
ตาราง 28 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย

ของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามระดบัการศกึษาโดย
เปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

  ระดบัการศกึษา Mean 
ตํ่ากว่

ปรญิญาตร ี 
ปรญิญาตร ี สงูกวา่

ปรญิญาตร ี
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 3.857 -  -0.15* -0.07 
   (0.022) (0.317) 
ปรญิญาตร ี 4.011  - 0.08* 
    (0.035) 

ดา้นความ
ทุม่เทกบังานที่
ไดร้บั
มอบหมาย 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.928     - 
 

* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 จากตาราง 28 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบั
มอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามระดบัการศกึษา
พบว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีมคีา่ Sig เท่ากบั 0.022 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตรโีดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานขอ
พนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายน้อยกว่าพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี
อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.15 และพนักงานที่มรีะดบั
การศกึษาปรญิญาตร ีมคี่า Sig เท่ากบั 0.035 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานทีม่รีะดบั
การศกึษาปรญิญาตรโีดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.08 
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 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.5 พนักงานที่มีตําแหน่งงานแตกต่างกันมีผลสําเร็จในการทํางาน
แตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติน้ิอยกว่า 0.05 
และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่ง
น้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 29 
 
ตาราง 29 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างตําแหน่งงานต่อผลสาํเรจ็ในการทํางานของ

พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน
ของพนกังาน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3.123 3 1.041 6.961 0.000** 
ภายในกลุ่ม 56.229 376 0.150   

ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน 

รวม 59.352 379       

ระหวา่งกลุ่ม 3.343 3 1.114 7.691 0.000** 
ภายในกลุ่ม 54.476 376 0.145   

ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทาํ 

รวม 57.819 379       

ระหวา่งกลุ่ม 2.859 3 0.953 8.921 0.000** 
ภายในกลุ่ม 40.168 376 0.107   

ดา้นความทุม่เทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

รวม 43.027 379       

ระหวา่งกลุ่ม 2.795 3 0.932 10.142 0.000** 

ภายในกลุ่ม 34.545 376 0.092   

ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน
ของพนกังานโดยรวม 

รวม 37.340 379       

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 29 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามตําแหน่งงาน โดยใชก้ารทดสอบ
แบบ One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวม
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้และเมื่อพจิารณาเป็น
รายดา้นมรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แหง่หน่ึงจาํแนกตามตําแหน่งงาน โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่
มตีําแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แหง่หน่ึงจาํแนกตามตําแหน่งงาน โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ใน
การทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่
มตีําแหน่งงานแตกต่างกนั มีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทํา
แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามตําแหน่งงาน โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แหง่หน่ึงทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังาน
ทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ดงันัน้ถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี
ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้
วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 และ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 30 - 33 
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ตาราง 30 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงานโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ด้วยวธิี Least 
Significant Difference (LSD) 

 

  ตาํแหน่งงาน Mean 

เจา้หน้า
ทีร่ะดบั 

1–3 

เจา้หน้า
ทีร่ะดบั 

4 –
ผูจ้ดัการ 

ผูช้ว่ยผูอ้าํนวย 

การ–รองผู้
อาํนวย 

การ 

ผูอ้าํนวย 

การขึน้ไป 

เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 4.189 - 0.18** 0.10** 0.13* 

   (0.000) (0.000) (0.026) 

เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ 4.013  - 0.03 -0.04 

    (0.464) (0.480) 

3.980   - -0.07 ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ–รอง
ผูอ้าํนวยการ     (0.258) 

ผล
สาํ
เรจ็

ใน
กา
รท

าํง
าน

ขอ
ง

พน
กัง
าน

โด
ยร
วม

 

ผูอ้าํนวยการขึน้ไป 4.054       - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 30 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมในบรษิทัที่
ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่า พนักงานที่มีตําแหน่งงาน
เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 มคีา่ Sig เทา่กบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จาํนวน 2 คู ่หมายความวา่ พนกังาน
ที่มีตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวม
มากกวา่พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.18 และพนักงานที่มตีําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมี
ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้ํานวยการ–
รองผู้อํานวยการ อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.10 และ
พนักงานที่มีตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 มีค่า Sig เท่ากบั 0.026 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 
หมายความวา่ พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนักงานโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูอ้ํานวยการขึน้ไป อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.13 
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ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบผลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จาํแนกตามตําแหน่งงานโดยเปรยีบเทยีบ
รายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

 ตาํแหน่งงาน Mean 
เจา้หน้า
ทีร่ะดบั 

1–3 

เจา้หน้าที่
ระดบั 4–

ผูจ้ดัการ 

ผูช้ว่ยผูอ้าํนวย 

การ–รองผู้
อาํนวย 

การ 

ผูอ้าํนวย 

การขึน้ไป 

4.300 - 0.14** 0.24** 0.22** เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 
  (0.002) (0.000) (0.004) 

4.156  - 0.09 -0.01 เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ 
   (0.099) (0.281) 

4.063   - -0.01 ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ–รอง
ผูอ้าํนวยการ     (0.882) 

ดา้
นป

ระ
สทิ

ธภิ
าพ

ใน
กา
ร

ทาํ
งา
น  

ผูอ้าํนวยการขึน้ไป 4.075    - 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 31 ผลการวเิคราะหผ์ลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงานพบว่าพนักงานทีม่ี
ตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 มคี่า Sig เท่ากบั 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนกังาน ดา้น
ประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มตีําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 4–ผูจ้ดัการ อย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.14 และพนักงานที่มตีําแหน่งงาน
เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 มคีา่ Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่ตีําแหน่ง
งานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทํางานมากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้ํานวยการ–รองผูอ้ํานวยการอย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.24 และพนักงานที่มตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 
1–3 มคี่า Sig เท่ากบั 0.004 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าที่
ระดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานมากกว่า
พนักงานที่มตีําแหน่งงานผูอ้ํานวยการขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่าง
คา่เฉลีย่เทา่กบั 0.22 
 
 
 



 89 

ตาราง 32 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงานโดยเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ย
วธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

  ตาํแหน่งงาน Mean 

เจา้หน้าที่
ระดบั 1–3 

เจา้หน้าที่
ระดบั 4–

ผูจ้ดัการ 

ผูช้ว่ยผู้
อาํนวย 

การ–รอง 
ผูอ้าํนวย 

การ 

ผูอ้าํนวย 

การขึน้ไป 

เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 4.180 - 0.21** 0.19** 0.15* 
   (0.000) (0.001) (0.049) 
เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ 3.970  - -0.02 -0.06 
    (0.736) (0.408) 

3.989   - -0.04 ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ–รอง
ผูอ้าํนวยการ     (0.604) 

ดา้
นค

วา
มส

าํเร
จ็ใ
นง

าน
ทีท่

าํ 

ผูอ้าํนวยการขึน้ไป 4.031    - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 32 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงานพบว่าพนักงานทีม่ี
ตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า 
พนักงานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนกังาน ดา้น
ความสําเร็จในงานที่ทํามากกว่าพนักงานที่มีตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 4–ผู้จดัการ อย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.21 และพนักงานที่มตีําแหน่งงาน
เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 มคีา่ Sig เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่ตีําแหน่ง
งานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทาํมากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้าํนวยการ–รองผูอ้ํานวยการอย่างมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.19 และพนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 มี
คา่ Sig เทา่กบั 0.049 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–
3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ํามากกว่าพนักงานทีม่ี
ตําแหน่งงานผูอ้าํนวยการขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.15 
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ตาราง 33 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
ของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงานโดย
เปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

 ตาํแหน่งงาน Mean 
เจา้หน้า
ทีร่ะดบั 

1–3 

เจา้หน้า
ทีร่ะดบั 

4–
ผูจ้ดัการ 

ผูช้ว่ยผู้
อาํนวย 

การ–รอง 
ผูอ้าํนวย 

การ 

ผูอ้าํนวย 

การขึน้ไป 

เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 4.087 - 0.17** 0.20** 0.03 

   (0.000) (0.000) (0.637) 

เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ 3.912  - 0.022  -0.14* 

    (0.638) (0.023) 

3.890   -  -0.17* ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ–รอง
ผูอ้าํนวยการ     (0.018) 

ดา้
นค

วา
มทุ

ม่เ
ทก

บัง
าน

ทีไ่
ดร้
บั

มอ
บห

มา
ย  

ผูอ้าํนวยการขึน้ไป 4.056    - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 33 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบั
มอบหมายของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามตําแหน่งงาน
พบว่าพนักงานที่มตีําแหน่งงานเจา้หน้าที่ระดบั 1–3 มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
จํานวน 2 คู่ หมายความว่า พนักงานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ใน
การทํางานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย มากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่ง
งานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.17 และ พนักงานที่มตีําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงาน ด้านความทุ่มเทกับงานที่ได้รบัมอบหมาย มากกว่าพนักงานที่มีตําแหน่งงานผู้ช่วย
ผูอ้ํานวยการ–รองผูอ้ํานวยการอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.20 และพนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ มคี่า Sig เท่ากบั 0.023 ซึง่น้อยกว่า 
0.05 หมายความวา่ พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย น้อยกว่าพนักงานที่มตีําแหน่งงาน
ผูอ้ํานวยการขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.14 และ
พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้าํนวยการ–รองผูอ้าํนวยการ มคี่า Sig เท่ากบั 0.018 ซึง่น้อยกว่า 
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0.05 หมายความว่า พนักงานที่มตีําแหน่งงานผู้ช่วยผู้อํานวยการ–รองผู้อํานวยการ โดยเฉลี่ยมี
ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย น้อยกว่าพนักงานที่
มตีําแหน่งงานผู้อํานวยการขึ้นไป อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.17 
 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.6 พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนัมผีลสําเรจ็ใน
การทาํงานแตกต่างกนัซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติ ิดงัน้ี 
 H0: พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงานแตกต่างกนัมผีลสําเรจ็ในการทํางานไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่าง
กนั 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะห ์ใช้ค่าสถติขิองการทดสอบค่าความแปรปรวนทางเดยีว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่จะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่า Sig (2-tailed) มคี่าระดบันยัสาํคญัทางสถติน้ิอยกว่า 0.05 
และถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่ง
น้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 34 
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ตาราง 34 แสดงการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่อผลสําเรจ็ใน

การทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 

ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน
ของพนกังาน 

แหล่งความ 
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.483 4 0.621 4.093 0.003** 
ภายในกลุ่ม 56.869 375 0.152   

ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน 

รวม 59.352 379       

ระหวา่งกลุ่ม 0.847 4 0.212 1.393 0.236 
ภายในกลุ่ม 56.972 375 0.152   

ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทาํ 

รวม 57.819 379       

ระหวา่งกลุ่ม 1.231 4 0.308 2.762 0.028* 
ภายในกลุ่ม 41.795 375 0.111   

ดา้นความทุม่เทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

รวม 43.027 379       

ระหวา่งกลุ่ม 0.897 4 0.224 2.307 0.058 

ภายในกลุ่ม 36.444 375 0.097   

ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน
ของพนกังานโดยรวม 

รวม 37.340 379       

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 34 ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจําแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดย
ใชก้ารทดสอบแบบ One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.058 ซึง่มากกว่า 0.05 
นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานในบรษิทั
ทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้และเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึงจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิานโดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.003 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
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(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงที่มรีะยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้าน
ประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้
 ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยใชก้ารทดสอบแบบ One Way 
ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.236 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงที่มรีะยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้าน
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
One Way ANOVA ในการทดสอบค่า Sig มคี่าเท่ากบั 0.028 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ดงันัน้ถ้าสมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่มี
ค่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้
วธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานดงัตาราง 35 - 36 
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ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบผลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึง จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน
โดยเปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน Mean 
น้อยกวา่ 

5 ปี 
5–10 ปี 11–15 ปี 16–20 ปี 

มากกวา่ 
20 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่ 5 ปี 4.251 - 0.05 0.16* 0.26** 0.02 

   (0.353) (0.012) (0.001) (0.763) 

5–10 ปี 4.204  - 0.11 0.21** -0.02 

    (0.063) (0.003) (0.775) 

11–15 ปี 4.095   - 0.10 -0.13 

     (0.203) (0.128) 

16–20 ปี 3.995    -  -0.23* 

      (0.015) ดา้
นป

ระ
สทิ

ธภิ
าพ

ใน
กา
รท

าํง
าน

 

มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 4.227     - 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 35 ผลการวเิคราะหผ์ลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของ
พนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
พบว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.012 ซึง่น้อยกว่า 
0.05 หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ใน
การทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 11–15 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.16 และ
พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.001 ซึง่น้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน 16–20 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.26 และ
พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5–10 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5–10 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16–
20 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.21 และพนกังานทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16–20 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.015 ซึง่น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า 
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พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16–20 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน 
ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 20 ปีขึน้
ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.23 
 
ตาราง 36 แสดงการเปรยีบเทยีบผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย

ของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานโดยเปรยีบเทยีบรายคูด่ว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน Mean 
น้อยกวา่ 

5 ปี 
5–10 ปี 11–15 ปี 16–20 ปี 

มากกวา่ 
20 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่ 5 ปี 4.051 - 0.08 0.16** 0.12 0.05 

   (0.060) (0.002) (0.052) (0.461) 

5–10 ปี 3.970   0.08 0.04 -0.03 

    (0.050) (0.060) (0.067) 

11–15 ปี 3.886    -0.04 -0.11 

     (0.534) (0.123) 

16–20 ปี 3.928     -0.07 

      (0.376) ดา้
นค

วา
มทุ

ม่เ
ทก

บัง
าน

ทีไ่
ดร้
บั

มอ
บห

มา
ย  

มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 4.000     - 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 36 ผลการวเิคราะห์ผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบั
มอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิาน พบว่า พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 0.002 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 หมายความว่า พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี โดยเฉลี่ยมี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11–15 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เทา่กบั 0.16  
 สมมตฐานข้ิ อท่ี 2 ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ั

ด้านการจัดการและบริหารองค์การ ด้านชื่อเสียงองค์การ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ซึ่งสามารถเขยีน
เป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
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 สมมตฐานท่ี ิ 2.1 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ั กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังานโดยรวม ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 
 H0: ปจจยัจงูใจในการปฏบิัั ตงิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน
โดยรวม 
 H1: ปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานั

โดยรวม 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะหใ์ชค้่าสถติิสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ์
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่มคี่า Sig 
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมของั

พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงัตาราง 37 
 
ตาราง 37 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหว่างปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั กบั

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 
 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
Pearson  

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.365** 0.000 ตํ่า 
ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 0.601** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร 0.501** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการทาํงาน 

0.682** 0.000 สงู 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.546** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.213** 0.000 ตํ่า 
ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานโดยรวมิ ิ  0.723** 0.000 สงู 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากตาราง 37 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิั งาน
โดยรวมกบัผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึง โดยใชส้ถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั ์ (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมีั

ความสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แหง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.723 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัสูง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมากขึ้นก็จะมผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวมั

เพิม่ขึน้ในระดบัสงู และสามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิัั ตงิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.365 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร มากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจงูใจในการปฏบิตัิั งาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.601 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิาน ด้านการจดัการและบรหิารองค์การ มากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน
โดยรวมเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองค์การั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจงูใจั

ในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองค์การ มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.501 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองคก์ารั

มากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูั งใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานมี
ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
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ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิัทที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) เทา่กบั 0.682 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 
กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในั

การทาํงานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้สงู 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.546 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั

ปฏิบตัิงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมากขึ้นก็จะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน
โดยรวมเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตัิั งาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธก์บัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.213 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.2 ปจจยัจูงใจในกาั รปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: ปจจยัจงูใจในการปฏิั บตังิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน 
 H1: ปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานั

ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน 
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะหใ์ชค้่าสถติิสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่์ ายของเพยีร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่มคี่า Sig 
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานั  ด้านประสทิธิภาพในการ
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ทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แหง่หน่ึง ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง 
ดงัตาราง 38 
 
ตาราง 38 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหว่างปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั กบั

ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อ
ยานยนตแ์หง่หน่ึง 

 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.256** 0.000 ตํ่า 
ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 0.421** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร 0.314** 0.000 ตํ่า 
ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คง
ในการทาํงาน 

0.618** 0.000 สงู 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.456** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.071 0.169 ไมม่คีวามสมัพนัธ ์

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานโดยรวมิ ิ  0.537** 0.000 ปานกลาง 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 38 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานกบัั

ผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน ของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อ
ยานยนต์แห่งหน่ึง โดยใชส้ถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั ์ (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานมีั

ความสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน ของพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.537 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบั
ปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเร็ั จในการทํางาน
ของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง และสามารถวเิคราะหเ์ป็น
รายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
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ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เทา่กบั 0.256 แสดงวา่ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในกาั

ปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏิั บตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เทา่กบั 0.421 แสดงวา่ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจจยัจูงั

ใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองค์การ มากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองค์การั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจงูใจั

ในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพ
ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสั์ มพนัธ ์(r) เทา่กบั 0.314 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีั

องคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏิั บตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานมี
ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.618 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้สงู 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานั ดมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง 
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อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เทา่กบั 0.456 แสดงวา่ตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจจยัจูงั

ใจในการปฏิบตัิงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมากขึ้นก็จะมผีลสําเร็จในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืั มคี่า Sig เท่ากบั 0.169 ซึง่
มากกว่า 0.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืไม่มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.3 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ั กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี  
 H0: ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ั

ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ  
 H1: ปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานั

ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ  
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะหใ์ชค้่าสถติิสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ์
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่มคี่า Sig 
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานั  ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ํา 
ของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดง ดงั
ตาราง 39 
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ตาราง 39 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหว่างปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั กบั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนตแ์หง่หน่ึง 

 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.348** 0.000 ตํ่า 
ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 0.493** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร 0.501** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการทาํงาน 

0.567** 0.000 ปานกลาง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.417** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.112* 0.029 ตํ่ามาก 
ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานโดยรวมิ ิ  0.601** 0.000 ปานกลาง 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 39 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั

โดยรวมกบัผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง โดยใช้สถิติสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั ์ (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานใน
บรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.601 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดียวกันในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นก็จะมีั

ผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําเพิม่ขึ้นในระดบัปานกลาง และ
สามารถวเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจจยัจูั งใจในการปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่ง
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มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.348 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในกาั

ปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสั์ มพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.493 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในั

การปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองค์การมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจงูใจั

ในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ใน
งานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.501 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั  
ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั ปฏิบตัิงาน ด้าน
ชื่อเสยีงองค์การมากขึ้นก็จะมผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทํา
เพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานั มี
ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทําของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.567 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.417 แสดงว่าตวัแปร
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ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในั

การปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน 
ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืั มคี่า Sig เท่ากบั 0.029 ซึง่
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.112 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่ามาก กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในกาั

ปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ตํ่ามาก 
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.4 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ั กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิด้
ดงัน้ี  
 H0: ปจจยัจงูใจในการปฏิั บตังิานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
 H1: ปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานั

ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
 สําหรบัสถติิที่ใช้ในการวเิคราะหใ์ชค้่าสถติิสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ์
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึง่มคี่า Sig 
น้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์ั กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่
ได้รบัมอบหมายของพนักงานในบรษิัทที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ผลการทดสอบ
สมมตฐิานแสดง ดงัตาราง 40 
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ตาราง 40 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบ Pearson ระหว่างปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั กบั
ผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกับงานที่ได้รบัมอบหมายของพนักงานในบริษัทที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง 

 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
Pearson 

Correlation 
Sig ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 0.317** 0.000 ตํ่า 
ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร 0.613** 0.000 สงู 
ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร 0.450** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงใน
การทาํงาน 

0.525** 0.000 ปานกลาง 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.507** 0.000 ปานกลาง 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.383** 0.000 ตํ่า 

ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานโดยรวมิ ิ  0.693** 0.000 สงู 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 40 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานกบัั

ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง โดยใช้สถิติสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั ์ (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.693 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสูง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมากขึน้ก็จะมผีลสําเรจ็ในั

การทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ในระดบัสงู และสามารถ
วเิคราะหเ์ป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่ง
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
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แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.317 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจัั

จูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการมากขึ้นก็จะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.613 
แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัั

จูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้สงู 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีั งองค์การมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 
0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจงูใจั

ในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบั
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.450 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเท
กบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานั มี
ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในการทํางานมีความสมัพนัธ์กับผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกับงานที่ได้รบั
มอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่
ระดบั 0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เทา่กบั 0.525 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์
กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นั

โอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทํางานมากขึ้นก็จะมผีลสําเร็จในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานั มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.507 
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แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังาน
มปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานั

ของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยั อมรบันับถอืมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่
น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.383 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจัั

จูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ตํ่า 
 
ตาราง 41 แสดงสรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ข้อท่ี สมมตฐานิ  ผลการทดสอบ สถตท่ีใช้ิ ิ  
1. สมมตฐานข้อท่ี ิ 1 พนักงานท่ีมีลกัษณะสวนบคุคล ่

ได้แก เพศ อาย ุสถานภาพ ่ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหนงงาน่  และระยะเวลาในการปฏบตังานท่ีิ ิ
แตกตางกนั มีผลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกตางกนั่ ่   

 Independent 
t-test, 

One Way 
ANOVA 

1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Independent 
t-test, 

1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.3 
 

1.4 

พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 
พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็
ในการทาํงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

One Way 
ANOVA 

1.5 พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ใน
การทาํงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 

1.6 พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่าง
กนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานแตกต่างกนั 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 
ข้อท่ี สมมตฐานิ  ผลการทดสอบ สถตท่ีใช้ิ ิ  
2. สมมตฐานข้อท่ี ิ 2 ปัจจยัจงูใจในการปฏบตังาน ได้แก ิ ิ ่

ด้านคาตอบแทนและสวสัดการ ด้านการจดัการและ่ ิ
บรหารองคก์าร ด้านช่ือเสียงองคก์าร ด้านโอกาสในิ
ความก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานและ
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มีความสมัพนัธก์บั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงานของพนักงานใน
บรษทัท่ีให้บรการสนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึง ิ ิ ิ ่    

Pearson 
Correlation  

2.1 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ั

กบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวม  
สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 1. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นคา่ตอบแทนั

และสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังานโดยรวม  

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและั

บรหิารองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังานโดยรวม 

3. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงั

องคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังานโดยรวม 

4. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน มี
ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังานโดยรวม  

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 

Pearson 
Correlation  

 
Pearson 

Correlation 
 

Pearson 
Correlation  

 

 5. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มั

ในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังานโดยรวม 

6. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตัิั งาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังานโดยรวม  

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 
Pearson 

Correlation  
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 
ข้อท่ี สมมตฐานิ  ผลการทดสอบ สถตท่ีใช้ิ ิ  

2.2 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตัิั งานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์
กบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้น
ประสทิธภิาพในการทาํงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 1. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นคา่ตอบแทนั

และสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและั

บรหิารองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 3. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสีั ยง
องคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน 

4. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน มี
ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน 

5. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตัิั งาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงาน 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 
สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 
 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

 

Pearson 
Correlation 

 
Pearson 

Correlation  
 
 

Pearson 
Correlation 

  

 6. ปจจยัจงูใจในการปฏิั บตังิาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงาน 

ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation 

 
 
 



 110 

ตาราง 41 (ต่อ) 
 
ข้อท่ี สมมตฐานิ  ผลการทดสอบ สถตท่ีใช้ิ ิ  

2.3 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมีั

ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 1. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นคา่ตอบแทนั

และสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ใน
งานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการั

และบรหิารองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 3. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงั

องคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทาํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 4. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 5. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นั

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธ์
กบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 

 6. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัั

การยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 
ข้อท่ี สมมตฐานิ  ผลการทดสอบ สถตท่ีใช้ิ ิ  

2.4 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมีั

ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 1. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นคา่ตอบแทนั

และสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังาน
ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการั

และบรหิารองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ใน
งานทีท่าํ 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 3. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงั

องคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 4. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน มี
ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 5. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นั

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความ
ทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

  6. ปจจยัจงูใั จในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังาน
ทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

Pearson 
Correlation  

 



บทท่ี  5 
สรปุผล อภปรายิ  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัครัง้น้ีมุ่งศกึษา ปจจยัั จูงใจที่มอีทิธพิลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ซึง่ผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาวจิยัน้ีจะไดท้ราบปจจยัดา้นใดที่ั

มผีลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในองค์การ เพื่อจะได้นําข้อมูลมาใช้ในการวางแผน
ดาํเนินนโยบาย และใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง แกไ้ขหรอืวางแผนทรพัยากรบุคคลเพื่อใหบ้รรลุ
เปาหมายขององคก์าร้  
 
สงัเขปความมงุหมาย สมมตฐาน และวธีดาํเนนการวจยั่ ิ ิ ิ ิ  
 ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อศกึษาลกัษณะประชากรศาสตร์ที่มผีลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา
สงูสดุ ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
 2. เพื่อศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานในดา้นค่าตอบแทนและั

สวสัดกิาร ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้า
และความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื
ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
  
 ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1. ผลการศึกษาสามารถนํามาใช้เป็นข้อมูลวิเคราะห์ความแตกต่างของลักษณะ
ประชากรศาสตรท์ีม่ผีลต่อผลสาํเรจ็ในการทาํงานอยา่งไร 
 2. เพื่อใหผู้บ้รหิารสามารถนําขอ้มูลจากการวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง แกไ้ข
หรอืวางแผนทรพัยากรบุคคลเพือ่ใหบ้รรลุเปาหมายขององคก์าร้  
  
 สมมตฐานในการวจยัิ ิ  
 1. พนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มลีกัษณะประชากรศาสตร์
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ตําแหน่งงานและระยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนัมผีลต่อผลสาํเรจ็ในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั 
 2. ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นการจดัการและั

บรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงขององคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง  
 
 วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  
 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลมุตวัอยาง่ ่  
 1. ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
  ประชากรที่ใช้ในการวจิยัในครัง้น้ี ได้แก่ พนักงานบรษิัทที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงจากจํานวนฝายงานทัง้หมด ่ 13 ฝายงาน สงักดัสํานักงานใหญ่ สํานักงานสาขาในเขต่

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลรวมถงึสํานักงานสาขาต่างจงัหวดัทัว่ประเทศ จํานวนทัง้สิน้ 2,381 
คน (ขอ้มลู ณ กนัยายน 2557) 
 2. กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการสุ่มตวัอย่างของการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงสงักดัสาํนกังานใหญ่ สาํนกังานสาขาในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล
รวมถงึสาํนักงานสาขาต่างจงัหวดัทัว่ประเทศ เน่ืองจากประชากรมจีํานวนทีแ่น่นอน ดงันัน้จงึใชก้าร
สุ่มเพื่อกําหนดกลุ่มตวัอย่างแบบใชค้วามน่าจะเป็น (Probability sampling) โดยขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างตามสตูรของ TARO YAMANE (Yamane’. 1970) โดยกําหนดใหม้คีวามเชื่อมัน่ที ่95% 
และความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดไ้มเ่กนิ 5% ผลการคาํนวณมจีาํนวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 
343 ตวัอยา่ง และทางผูว้จิยัไดเ้พิม่แบบสอบถามอกีประมาณ 10% จาํนวน 37 ตวัอยา่ง เพื่อปองกนั้

ความผดิพลาดของการกรอกแบบสอบถามและใหก้ารเกบ็ขอ้มูลของแบบสอบถามมคีวามสมบูรณ์
มากยิง่ขึน้ ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรบัการวจิยัในครัง้น้ีเทา่กบั 380 ตวัอยา่ง 
  
 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ผูว้จิยันําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่งจาํนวน 30 คน แลว้นําแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่า
สมัประสทิธแิอลฟา ์ ่ (Coefficient of Alpha) ของครอนบคั (Cronbach) พบว่า ค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.961 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามด้านปจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิานเท่ากบั 0.950 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามดา้นผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน
เท่ากบั 0.904 ค่าแอลฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคี่าระหว่าง ่ 0 < 
 < 1 ค่าใกลเ้คยีงกบั 1 มาก แสดงว่ามคีวามเชื่อมัน่สงู (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2553: 343) นํา
แบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อวดัปจจยัั

จงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่ง
หน่ึง โดยแบ่งออกเป็น 3 สว่นใหญ่ๆ ดงัน้ี 
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 สวนท่ี ่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัลกัษณะและขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close–Ended response question) มทีัง้หมด 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิาน  
 สวนท่ี ่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งคําถามเป็นแบบให้ั

เลอืกตอบแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของลเิคอรท์ (Likert Scale) เพื่อวดั
ปจจยัด้านการจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านต่างั ๆ ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการ
จดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร ดา้นโอกาสในความกา้วหน้า ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื โดยมคีําถามจํานวนรวมทัง้สิน้ 34 ขอ้ โดยผูต้อบ
สามารถเลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิานดา้นต่างๆ ขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) 
 สวนท่ี ่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ซึง่คาํถามเป็นแบบให้
เลอืกตอบแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัของลเิคอรท์ (Likert Scale) เพื่อ
วดัผลสําเรจ็ในการทํางานในเรื่องต่างๆ ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพในการทํางาน ความสําเรจ็ในงานทีท่ํา
และความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยมคีาํถามจาํนวนรวมทัง้สิน้ 18 ขอ้ โดยผูต้อบสามารถ
เลอืกตอบตามระดบัความคดิเหน็จากคําถามในแบบสอบถามเกี่ยวกบัผลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังานขา้งตน้ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) 
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัเรื่อง ปจจยัจูงใจที่มอีทิธิพลต่อผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานในบรษิัทที่ั

ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง เป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Method) เพื่อศกึษาถงึปจัจยัทีม่ี
ผลต่อความสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน โดยแบ่งลกัษณะการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีท่าํการศกึษา
วจิยัเป็น 2 ลกัษณะ คอื 
 1. ขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 380 ชุด ซึง่จะดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจน
ครบตามจํานวน โดยขอความรว่มมอืจากพนักงานในองคก์ารทีส่มคัรใจ โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
เป็นผูก้รอกแบบสอบถามเอง (Self-Administered Questionnaire) 
 2. ขอ้มลูทุตยิภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผลการศกึษาในอดตี
เพื่อใช้ประกอบการทําวิจยั ผู้วิจยัได้ทําการค้นหว้าจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวข้อง วิทยานิพนธ ์
เอกสารงานวจิยัต่างๆ ตลอดจนคน้หาขอ้มลูเพิม่เตมิจาก internet และ website ต่างๆ เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการศกึษาวจิยัในครัง้น้ี 
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 การจดักระทาํข้อมลูและการวเคราะหข้์อมลูิ  
 1. การจดักระทาํข้อมลู 
  เมื่อได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามไปแล้วนัน้ ผู้วิจยัได้นําข้อมูล
เหล่านัน้มาดาํเนินการหลงัจากไดแ้บบสอบถามคนืจากพนกังานแลว้ดงัน้ี 
  1.1 การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
  1.2 การลงรหสั (Coding) นําแบบสอบถามทีถู่กตอ้ง เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ด้
กาํหนดรหสัไวล้่วงหน้า 
  1.3 การประมวลผลขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้ (Data Processing) นํามาบนัทกึโดยใชเ้ครื่อง
คอมพวิเตอรเ์พื่อการประมวลผลขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมการวเิคราะหข์อ้มูลทางสถติสิําเรจ็รูปเพื่อ
การวจิยัทางสงัคมศาสตร ์ 
 2. การวเคราะหข้์อมลูิ  
  2.1 หลงัจากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูและตรวจทานความสมบูรณ์ของขอ้มลูทีไ่ดร้บัแลว้ 
ทางผูว้จิยัจะนําขอ้มลูทาํการประมวลผล โดยจดัเรยีงใหเ้ป็นระเบยีบดงัมรีายละเอยีดต่อไปน้ี 
  2.2 การวเิคราะห์โดยใช้สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายถึง
ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตําแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน และปจจยัทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานั  
สถติพิืน้ฐานสาํหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่อใหท้ราบถงึลกัษณะ
พืน้ฐานของขอ้มลู ไดแ้ก่ 
   2.2.1 ค่าสถติริอ้ยละ (Percentage) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลทัว่ไปทีนํ่ามา
ศกึษาของแบบสอบถามในสว่นที ่1 เพือ่เปรยีบเทยีบความถีข่องขอ้มลูเหล่านัน้โดยเทยีบเป็นรอ้ยละ 
   2.2.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย หรือค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใช้แปลความหมายของ
ขอ้มลูในแบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพือ่วดัแนวโน้มเขา้สูศ่นูยก์ลางของขอ้มลู  
   2.2.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลู
ในแบบสอบถามสว่นที ่2 และสว่นที ่3 เพื่อวดัการกระจายตวัของขอ้มลูว่ามคีวามแตกต่างกนัมาก
น้อยเพยีงใด  
  2.3 การวเิคราะหโ์ดยสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อวเิคราะหท์ดสอบ
สมมตฐิานดงัต่อไปน้ี 
   2.3.1 สถติวิเิคราะหค์า่คงที ่(Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั เพือ่ทดสอบสมมตฐิานดา้นเพศ 
   2.3.2 สถิติวิเคราะห์แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way 
Analysis of Variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานดา้นอาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
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   2.3.3 สถิติสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั ์ (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพือ่อธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั  
 
 สถตท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ ิ ิ  
 1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) พืน้ฐานประกอบดว้ย 
  1.1 คา่รอ้ยละ (Percentage) ใชว้เิคราะหป์จจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งั  
  1.2 คา่เฉลีย่   (Mean)  
  1.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation–S.D.) การหาค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เพือ่ใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูต่างๆ 
  1.4 สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพของแบบสอบถาม หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธแิอลฟา ์ ่ (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546: 49) ค่าแอลฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถามทัง้่

ฉบบั โดยจะมคี่าระหว่าง 0 < α < 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่า มคีวามเชื่อมัน่สงู โดยงานวจิยั
ฉบบัน้ีผูว้จิยักาํหนดคา่ความเชื่อมัน่ไวท้ี ่0.7 ขึน้ไป 
 2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) หรอืสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน โดยใช ้
  2.1  ค่า t-test ใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มที่
เป็นอสิระต่อกนัเพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 (ดา้นเพศ) (ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ. 2548: 242) 
  2.2  การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance: 
ANOVA) โดยทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยดูค่า
ความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances ซึง่จะใชส้ถติวิเิคราะหจ์ากค่า ANOVA (F) 
เพือ่ทดสอบสมมตฐิานขอ้ 1 ลกัษณะประชากรศาสตรอ์ื่นๆ  
   กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95% โดยใชส้ตูรตามวธิ ี
Least Significant Difference: LSD เพือ่เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง  
  2.3  การทดสอบโดยใช้ค่าสถิติสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของ Pearson Correlation 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชใ้นการหาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 
ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยทีแ่ต่ละตวัมรีะดบัการวดัของขอ้มลูในระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้
ไป เพือ่ใชท้ดสอบสมมตฐิาน 
 
สรปุผลการวเคราะหข้์อมลูิ  
 จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับ ปจจัยั จูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสําเร็จในการทํางานของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง สามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 
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 สวนท่ี ่ 1 การวเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะสวนบุคคลของพนักงานในบรษัทท่ีิ ิ่
ให้บรการสนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึง พบวาิ ิ ่ ่  
 1. พนักงานส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ จํานวน 203 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.42 และเป็นเพศ
ชาย จาํนวน 177 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.58 
 2. พนักงานส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 36–40 ปี จํานวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.10 
รองลงมาเป็นพนักงานทีม่อีายุระหว่าง 31–35 ปี จํานวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.37 พนักงานทีม่ี
อายุตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป จาํนวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.84 พนกังานทีม่อีายุระหว่าง 26-30 ปี และ 
41-45 ปี มจีํานวนเท่ากนัคอื 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.95 เท่ากนั และพนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรื
เทา่กบั 25 ปี มจีาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.79 ตามลาํดบั 
 3. พนักงานส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส จํานวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.16 รองลงมา
เป็นพนักงานทีม่สีถานภาพโสด จํานวน 165 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.42 และพนักงานทีม่สีถานภาพ
หยา่รา้ง จาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.42 ตามลาํดบั 
 4. พนักงานส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจํานวน 246 คน คดิเป็นรอ้ยละ 64.74 
รองลงมาเป็นพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 106 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.89 
และพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีจาํนวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.37 ตามลาํดบั 
 5. พนักงานส่วนใหญ่มตีําแหน่งงานเป็นเจา้หน้าทีร่ะดบั 4-ผูจ้ดัการ จํานวน 159 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 41.84 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่ตีําแหน่งเป็นเจา้หน้าทีร่ะดบั 1-3 จํานวน 122 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 32.11 พนักงานที่มตีําแหน่งเป็นผูช้่วยผูอ้ํานวยการ–รองผูอ้ํานวยการ จํานวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.63 และพนักงานที่มีตําแหน่งเป็นผู้อํานวยการขึ้นไป จํานวน 32 คน คิดเป็น   
รอ้ยละ 8.42 ตามลาํดบั 
 6. พนกังานสว่นใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานในชว่ง 5-10 ปี จาํนวน 140 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 36.84 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปี จํานวน 106 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 27.89 พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11-15 ปี จํานวน 65 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 17.11 พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16-20 ปี จํานวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.26 
และพนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 20 ปีขึน้ไป จํานวน 30 คน คดิเป็น  รอ้ยละ 
7.90 ตามลาํดบั 
 สวนท่ี ่ 2 การวเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานของพนักงานในิ ิ ิ
บรษทัท่ีให้บรการสนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึิ ิ ิ ่ ง 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงต่อปจจยัจงูใจั

ในการปฏบิตังิาน มคีวามคดิเหน็ต่อปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั โดยรวมในระดบัค่อนขา้งสงู โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.300 ซึ่งเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร พนักงานมคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.32 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.344 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มคีวามคดิเหน็ในระดบั
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ค่อนข้างสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.522 ด้านโอกาสใน
ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทํางาน มีความคิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง โดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.94 คา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.450 ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร มคีวามคดิเหน็
ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.453 ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีความคิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 ค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.476 และดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื มคีวามคดิเหน็ในระดบัปาน
กลาง โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.29 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.427 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
ในแต่ละดา้น พบวา่ 
  
 ด้านคาตอบแทนและสวสัดการ่ ิ  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการั

สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารโดยรวม พนักงานมคีวามคดิเหน็ในระดบั
ค่อนขา้งสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.53 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.476 เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้ ในขอ้สวสัดกิารที่ได้รบัจากบรษิัทมคีวามเหมาะสมและเพยีงพอต่อการครองชพี มรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสดุ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.892 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัค่อนขา้งสูง รองลงมาในขอ้ค่าตอบแทนที่ท่านได้รบัในปจจุบนัมคีวามเหมาะสมกบัความั

รบัผดิชอบในตําแหน่งหน้าที่ของท่าน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.812 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนประจําปีมคีวามเหมาะสม
เมื่อเทียบกบับรษิัทอื่นในอุตสาหกรรมเดียวกนั มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.47 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.698 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกจิ
และค่าครองชพีในปจจุบนั มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั ั 3.42 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.882 มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง และในขอ้การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบรษิทัเป็นไปอย่างโปร่งใส
และยุตธิรรม มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.872 มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ปานกลางตามลาํดบั 
 
 ด้านการจดัการและบรหารองคก์าริ  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจจยัจูงใจในการปฏิั บตัิงานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการ
สินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง ด้านการจดัการและบริหารองค์การโดยรวม มีความคิดเห็นในระดบั
ค่อนขา้งสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.80 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.453 เมื่อพจิารณาเป็น
รายข้อ ในข้อนโยบายและการบริหารงานของบริษัทเป็นปจจัยสําคัญที่ส่งผลให้บริษัทประสบั

ผลสําเรจ็ มรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.575 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู รองลงมาในขอ้งานทีท่า่นปฏบิตัมิวีตัถุประสงค ์ขอบเขตงานรวมถงึ
ผลลพัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบันโยบายการบรหิารของบรษิทั โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 มคี่า
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.520 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของสาย
งานทา่นมคีวามมุง่มัน่ในการบรหิารงานในหน่วยงานเพื่อใหป้ระสบผลสาํเรจ็ตามทีต่ ัง้เปาหมายไว ้มี้

คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.99 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.859 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงู ในขอ้
หวัหน้างานสามารถใหค้ําแนะนําอย่างถูกต้องในการปฏบิตังิานของท่านอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.93 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.769 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้การแบ่งสาย
งานและการบงัคบับญัชาเหมาะสมกบับรษิทั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.34 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.855 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง และในขอ้นโยบายและแนวทางการปฏบิตังิานหน่วยงาน
ของทา่นมคีวามชดัเจน มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.15 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.849 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
  
 ด้านช่ือเสียงองคก์าร 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการั

สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นดา้นชื่อเสยีงองคก์ารโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.32 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.344 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในขอ้ บรษิทัของ
ทา่นมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัในอนัดบัตน้ๆ ของบุคคลในอุตสาหกรรมเดยีวกนั มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.482 มีความคิดเห็นในระดับสูง 
รองลงมาในขอ้บุคคลอื่นๆ ทีอ่ยูน่อกองคก์ารรูจ้กัผลติภณัฑข์องบรษิทัท่านเป็นอยา่งด ีโดยมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 4.47 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.618 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู ในขอ้บรษิทัของทา่นมี
ชื่อเสียงเป็นที่รู้จ ักอย่างแพร่หลายของบุคคลภายนอกโดยทัว่ไป มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.562 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง และในขอ้บรษิทัของท่านเป็น
องค์การที่เป็นที่ยอมรบัของตลาดแรงงานที่มหีลายคนสนใจอยากเข้าร่วมทํางานด้วย มคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.05 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.682 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
 
 ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการั

สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานโดยรวม มคีวาม
คดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.450 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้หน่วยงานของท่านมกีารวางแผนพฒันาการฝึกอบรมพนักงานหรอื
เสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิานอยา่งต่อเน่ือง มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4.23 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.492 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสงู รองลงมาในขอ้งานที่
ทา่นปฏบิตัมิสีว่นเสรมิสรา้งประสบการณ์และความชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.09 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.574 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงู ในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้
ความสาํคญัและสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลี่ย



 120 

เท่ากบั 4.03 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.720 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู ในขอ้ท่านมี
ความมัน่ใจในการทํางานและรู้สกึว่าตําแหน่งงานที่ทํามคีวามมัน่คง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 มคี่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.669 มีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างสูง ในข้อพนักงานที่มี
ความสามารถและมผีลงานทีด่ ีมโีอกาสกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานดกีว่าองคก์ารอื่น มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.78 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.745 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และในขอ้ท่านทราบ
ถึงเส้นทางความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่สูงขึ้นของตัวท่านเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 มีค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.660 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
  
 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการั

สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้ง
สงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.18 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.522 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 
ในขอ้อุปกรณ์ เครื่องมอืและสิง่อํานวยความสะดวกต่างๆ เช่น เครื่องคอมพวิเตอร ์ปริน้เตอร ์เครื่อง
ถ่ายเอกสารมเีพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.33 มคี่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.683 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง รองลงมาในขอ้สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานมคีวามเหมาะสมกบัการปฏบิตังิาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมหิอ้ง ความสะอาด อากาศถ่ายเท 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.12 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.707 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู 
และในขอ้สถานที่ทํางานมรีะบบรกัษาความปลอดภยัและเครื่องมอือย่างเหมาะสม เช่น การซ้อม
อพยพหนีไฟ เครื่องดบัเพลิง ไฟฉุกเฉิน ทางออกฉุกเฉิน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 มคี่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทา่กบั 0.594 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
 
 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการั

สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.29 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.427 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดร้่วมแสดงความคดิเหน็ในงานทีท่่านปฏบิตั ิมรีะดบัคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.76 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.632 มคีวามคดิเหน็ในระดบั
ค่อนขา้งสูง รองลงมาในขอ้ท่านไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานในหน่วยงานทีท่่านปฏบิตังิานอยู่เสมอ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.35 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.721 มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ในข้อท่านทํางานร่วมกับผู้บังคับบัญชาหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งด ีไมม่คีวามขดัแยง้กนั มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.21 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.771 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลาง ในขอ้หน่วยงานทีท่่านตดิต่ออยู่ไวว้างใจในผลการ
ปฏบิตังิานของท่าน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.11 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.705 มคีวามคดิเหน็ใน
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ระดบัปานกลาง และในขอ้ท่านไดร้บัความรว่มมอืจากหน่วยงานอื่นๆ ภายในบรษิทัทีท่่านตดิต่อเป็น
อย่างด ีมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.02 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.797 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปาน
กลางตามลาํดบั 
  
 สวนท่ี ่ 3 การวิเคราะหข้์อมูลผลสาํเรจ็การทาํงานของพนักงานในบรษทัท่ีให้บรการิ ิ
สนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึงิ ่  
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงต่อผลสาํเรจ็
ในการทํางานของพนักงาน มคีวามคดิเหน็ต่อผลสาํเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในระดบั
คอ่นขา้งสงู โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.07 และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.314 ซึง่เมื่อพจิารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านประสิทธิภาพในการทํางานพนักงานมีความคิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง มี
คะแนนเฉลีย่สงูสดุ โดยมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.18 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.396 ดา้นความสาํเรจ็
ในงานที่ทํามคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.391 และดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู โดย
มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.337 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละ
ดา้น พบวา่ 
  
 ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ  
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนต์แห่งหน่ึง ด้านประสทิธภิาพในการทํางานโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.18 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.396 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ท่าน
มคีวามชาํนาญในการปฏบิตังิานทีท่ําอยู่ มรีะดบัคะแนนเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.35 มคี่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.604 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง รองลงมาในขอ้ท่านเขา้ใจเปาหมาย้

เกี่ยวกบัการปฏบิตัิงานของท่านอย่างถ่องแท ้โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.557 มีความคิดเห็นในระดบัสูง ในข้อท่านสามารถใช้ทรพัยากรในการปฏิบตัิได้อย่าง
ถูกตอ้งและคุม้ค่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.578 มคีวามคดิเหน็ใน
ระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้ท่านวางแผนในการใชท้รพัยากรและเวลาในการปฏบิตัิงานอยู่เสมอ มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.584 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และ
ในข้อท่านค้นหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อพฒันาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 มีค่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.587 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงูตามลาํดบั 
  
 ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทาํ 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู โดยมคี่าเฉลีย่
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เท่ากบั 4.05 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.391 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้ท่านรูส้กึว่า
การปฏิบตัิงานของท่านมคีุณค่าและมีความสําคญัสําหรบัหน่วยงานที่ท่านปฏิบตัิงานอยู่มรีะดบั
คะแนนเฉลีย่สงูสดุ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.27 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.569 มคีวามคดิเหน็
ในระดบัสูง รองลงมาในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานวางใจในผลการปฏบิตัิงานของท่าน โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.05 มคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.579 มคีวามคดิเหน็ในระดบัคอ่นขา้งสงู ในขอ้
งานที่ได้รบัมอบหมายเสรจ็ภายในระยะเวลาที่กําหนดไว้อยู่เสมอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 มคี่า
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.728 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และในขอ้ท่านเคยไดร้บัรางวลั
ต่างๆ จากการทํางาน เช่น Individual Reward, Functional Reward หรอื Team Reward มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 มีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.378 มีความคิดเห็นในระดบัค่อนข้างสูง
ตามลาํดบั 
  
 ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่  
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนตแ์หง่หน่ึง ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายโดยรวม มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.98 และมคีา่เบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.337 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ ในขอ้
ท่านปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถมรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสูงสุด โดยมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.29 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.457 มคีวามคดิเหน็ในระดบัสูง รองลงมาในขอ้ท่าน
ยดึมัน่ในเปาหมายที่ตัง้ไว้ในการปฏิบตัิงาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั ้ 4.15 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.613 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้ท่านมุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานใหลุ้ล่วงอยู่เสมอ 
แมว้่าการปฏบิตังิานดงักล่าวจะมอุีปสรรค มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.08 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.683 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสูง ในขอ้ท่านมคีวามสุขที่ไดป้ฏบิตังิานในองคก์ารน้ี มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 มคี่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.755 มคีวามคดิเหน็ในระดบัค่อนขา้งสงู และ
ในขอ้ท่านรูส้กึอยากมาทํางานเมื่อตื่นขึน้ในรุ่งเช้า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.34 มคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.664 มคีวามคดิเหน็ในระดบัปานกลางตามลาํดบั 
  
 ผลการวเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมตฐานิ ิ  
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1 พนักงานทีม่ลีกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศกึษา ตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางาน
แตกต่างกนั  
 จากการวเิคราะหข์อ้มลูสรปุไดด้งัน้ี 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.1 พนักงานในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มีเพศ
แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายและเพศหญงิมผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน
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ของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั และเพศชายมผีลสําเร็จในการทํางานมากกว่าเพศหญิง เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่เีพศแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ใน
การทํางาน ด้านประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายและเพศหญงิมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้น
ประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนั และเพศชายมผีลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพใน
การทาํงานมากกวา่เพศหญงิ 
 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่เีพศแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ใน
การทํางาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายและเพศหญงิมผีลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสาํเรจ็
ในงานไมแ่ตกต่างกนั 
 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่เีพศแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ใน
การทาํงาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายไมแ่ตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานเพศชายและเพศหญงิมผีลสําเรจ็ในการทํางาน 
ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายไมแ่ตกต่างกนั 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.2 พนักงานในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มีอายุ
แตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดย
ใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
 พนักงานทีม่อีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมผีลสาํเรจ็ในการทํางานโดยรวมน้อย
กว่าพนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.18 และพนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางานโดยรวม
มากกว่าพนักงานที่มอีายุ 36-40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.15 
 พนกังานทีม่อีาย ุ26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมากกว่าพนกังานทีม่ี
อาย ุ31-35 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.27 พนกังานทีม่ี
อายุ 26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36-40 ปี อย่างมี
นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.33 พนักงานที่มอีายุ 26-30 ปี โดย
เฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานโดยรวมมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 41-45 ปี อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.27 และพนกังานทีม่อีายุ 26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็
ในการทํางานโดยรวมมากกว่าพนักงานทีม่อีายุ ตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไปอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.26 
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 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ ของพนกังานใน
บรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามอายุ พบว่าพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มีอายุแตกต่างกัน มีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้าน
ประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
 พนักงานที่มีอายุตํ่ ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
ประสทิธิภาพในการทํางานน้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 26-30 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.24 และพนักงานที่มอีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี โดยเฉลี่ยมี
ผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36-40 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.24 
 พนักงานที่มอีายุ 26-30 ปีโดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสทิธิภาพในการ
ทํางานมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.21 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
ประสทิธิภาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มอีายุ 36-40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.48 พนักงานที่มีอายุ 26-30 ปี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการ
ทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานมากกวา่พนกังานทีม่อีาย ุ41-45 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.35 และพนกังานทีม่อีายุ 26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็
ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มอีายุ ตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไปอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.31 
 พนักงานที่มอีายุ 31-35 ปีโดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสทิธิภาพในการ
ทํางานมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 36-40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.27 และพนักงานที่มีอายุ 31-35 ปีโดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
ประสทิธิภาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มอีายุ 41-45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.14 
 พนักงานที่มอีายุ 36-40 ปีโดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางาน ด้านประสทิธิภาพในการ
ทํางานน้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 41-45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่าง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.13 และพนักงานที่มีอายุ 36-40 ปีโดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
ประสทิธภิาพในการทํางานน้อยกว่าพนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 
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 ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทําของพนักงานใน
บรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามอายุ พบว่าพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิาร
สนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่อีายแุตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็
ในงานทีท่าํแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไป
เปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน พบวา่ 
 พนักงานที่มีอายุตํ่ ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปีโดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางาน ด้าน
ความสําเรจ็ในงานที่ทํามากกว่าพนักงานที่มอีายุ 31-35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.18 และพนักงานทีม่อีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี มคี่า Sig เท่ากบั 
0.010 ซึง่เท่ากบั 0.01 หมายความว่า พนกังานทีม่อีายุตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็
ในการทํางาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36-40 ปี อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.23 
 พนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปีโดยเฉลีย่มผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ในงานทีท่ํา
มากกว่าพนักงานที่มอีายุ 31-35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.34 พนกังานทีม่อีาย ุ26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 36-40 ปี อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.39 พนกังานทีม่อีาย ุ26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 41-45 ปี อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.25 และพนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ใน
งานที่ทํามากกว่าพนักงานทีม่อีายุ ตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไปอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมี
ผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.31 
 พนักงานทีม่อีายุ 36-40 ปีโดยเฉลีย่มผีลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ในงานทีท่ํา
น้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 41-45 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 0.14 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่ ของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามอายุ พบว่าพนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่อีายุแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
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 พนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานที่
ได้รบัมอบหมายมากกว่าพนักงานที่มอีายุ 31-35 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 โดยมี
ผลต่างคา่เฉลีย่เท่ากบั 0.25 พนกังานทีม่อีายุ 26-30 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความ
ทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 36-40 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.12 พนกังานทีม่อีายุ 26-30 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน 
ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่อีายุ 41-45 ปี อยา่งมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.20 และพนักงานทีม่อีายุ 26-30 ปี โดยเฉลีย่มี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่อีายุตัง้แต่ 45 
ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 
 พนักงานที่มอีายุ 31-35 ปีโดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่
ไดร้บัมอบหมายน้อยกว่าพนักงานที่มอีายุ 36-40 ปี อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 โดยมี
ผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.12 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.3 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่สีถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสําคญัทาง
สถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนกังานทีม่สีถานภาพโสดโดยเฉลีย่
มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมน้อยกวา่พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.18 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ ของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนกังานทีม่สีถานภาพโสด โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานน้อยกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพสมรสอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.17 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทําของพนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงาน ดา้นความสําเรจ็ในงานทีท่ําแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
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สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนกังานทีม่สีถานภาพโสด โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทําน้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรสอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.24 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่ ของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า พนกังาน
ในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดย
ใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานทีม่สีถานภาพโสด โดย
เฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบัมอบหมายน้อยกว่า
พนักงานที่มสีถานภาพสมรสอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.12 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.4 พนักงานในบรษิัทที่ให้บริการสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มรีะดบั
การศึกษาแตกต่างกัน มีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มี
รายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านประสทธภาพในการทาํงาิ ิ นของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า พนักงานในบรษิทัที่
ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงาน ด้านประสทิธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทําของพนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า พนักงานในบรษิทัที่
ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงาน ดา้นความสําเรจ็ในงานทีท่ําแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถิติ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตร ีโดยเฉลี่ยมี
ผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทํามากกว่าพนักงานที่มีระดับ
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การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.11 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่ ของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจาํแนกตามระดบัการศกึษา พบว่า พนักงาน
ในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดย
ใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาตํ่ากว่
ปริญญาตรี โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้านความทุ่มเทกับงานที่ได้ร ับ
มอบหมายน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.15 และพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตรโีดยเฉลีย่มผีลสําเรจ็
ในการทํางานของพนักงาน ด้านความทุ่มเทกบังานที่ได้รบัมอบหมายมากกว่าพนักงานที่มรีะดบั
การศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ีอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.08 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.5 พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่ตีําแหน่ง
งานแตกต่างกนั มผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมแตกต่างกนั ที่ระดบันัยสําคญัทาง
สถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าที่
ระดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มตีําแหน่ง
งานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.18 และพนักงานที่มตีําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้ํานวยการ–รองผูอ้ํานวยการ อย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.10 และพนักงานที่มตีําแหน่งงาน
เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มี
ตําแหน่งงานผูอ้าํนวยการขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.13 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านประสทธภาพในกิ ิ ารทาํงานของพนกังานใน
บรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่า พนักงานในบรษิัทที่
ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มีตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้ง
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กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่
มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานมากกว่าพนกังานทีม่ตีําแหน่ง
งานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.14 พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
ด้านประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มีตําแหน่งงานผู้ช่วยผู้อํานวยการ–รอง
ผูอ้าํนวยการอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.24 และพนกังาน
ที่มีตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดับ 1–3 โดยเฉลี่ยมีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้าน
ประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูอ้ํานวยการขึน้ไป อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.22 
 ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทําของพนักงานใน
บรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่า พนักงานในบรษิัทที่
ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงที่มีตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีผลสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน ดา้นความสําเรจ็ในงานทีท่ําแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่
มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํมากกว่าพนกังานทีม่ตีําแหน่งงาน
เจ้าหน้าที่ระดบั 4–ผู้จดัการ อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
0.21 พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ํามากกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้ํานวยการ–รองผูอ้ํานวยการ
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.19 และพนักงานทีม่ตีําแหน่ง
งานเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความสําเรจ็ในงานที่
ทาํมากกวา่พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานผูอ้าํนวยการขึน้ไปอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมี
ผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.15 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่ ของ
พนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงจําแนกตามตําแหน่งงาน พบว่า พนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่ตีําแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 
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1–3 โดยเฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
มากกวา่พนกังานทีม่ตีําแหน่งงานเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.17 พนักงานที่มีตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดับ 1–3 โดยเฉลี่ยมี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย มากกว่าพนกังานทีม่ี
ตําแหน่งงานผู้ช่วยผู้อํานวยการ–รองผู้อํานวยการอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.20 พนักงานที่มีตําแหน่งงานเจ้าหน้าที่ระดบั 4–ผู้จดัการโดยเฉลี่ยมี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย น้อยกวา่พนกังานทีม่ี
ตําแหน่งงานผูอ้าํนวยการขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 
0.14 และพนักงานทีม่ตีําแหน่งงานผูช้่วยผูอ้ํานวยการ–รองผูอ้าํนวยการโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย น้อยกว่าพนักงานทีม่ตีําแหน่งงาน
ผูอ้าํนวยการขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.17 
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 1.6 พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงทีม่รีะยะเวลา
ในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนกังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบั
นัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มี
รายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ ของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึงจําแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่า พนักงาน
ในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็
ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานแตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ
0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดย
ใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนัที่
ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงานมากกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11–15 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.16 พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปีโดย
เฉลี่ยมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานมากกว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16–20 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่
เทา่กบั 0.26 พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 5–10 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานมากกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 16–20 ปี 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.21 และพนกังานทีม่รีะยะเวลา
ในการปฏบิตังิาน 16–20 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงานน้อยกว่าพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานมากกว่า 20 ปีขึน้ไป อย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.23 
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 ผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทําของพนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่า พนกังาน
ในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มผีลสาํเรจ็
ในการทํางานของพนักงาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําไม่แตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ
0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่ ของ
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่า 
พนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มี
ผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ จงึนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่
ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานทีม่ี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกว่า 5 ปีโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความ
ทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายมากกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11–15 ปี อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั 0.16  
 สมมตฐานข้อท่ี ิ 2 ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ั

ด้านการจัดการและบริหารองค์การ ด้านชื่อเสียงองค์การ ด้านโอกาสในความก้าวหน้า ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง  
 สมมตฐานท่ี ิ 2.1 ปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานมีความสมัพนัธ์ิ ิ กบัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานโดยรวมของพนักงาน  
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมกบัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังานโดยรวมในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง พบว่า ปจจยัจงูใจในั

การปฏบิตัิงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมในบรษิทัที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.723 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ใน
ระดบัสูง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการั

ทาํงานโดยรวมของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.365 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิั ตังิาน
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
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 ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานั  ด้านการจดัการและบรหิารองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึง อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.601 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในั

การปฏบิตังิาน ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน
โดยรวมเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นชื่อเสยีงองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงานโดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.501 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิาน ดา้นชื่อเสยีงองค์การมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานโดยรวมเพิม่ขึน้
ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แหง่หน่ึง อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์ (r) เท่ากบั 0.682 
แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัสูง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมากขึน้กจ็ะมีั

ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้สงู 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทาํงานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.546 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั

ปฏิบตัิงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานมากขึ้นก็จะมผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
โดยรวมเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทาํงานโดยรวมของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง อย่างมนีัยสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.213 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.2 ปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานมีความสมัพนัธ์ิ ิ กบัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนักงาน ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ  
 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัผลสําเร็จในการั

ทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง 
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พบว่า ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาั น ด้าน
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.537 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในั

การปฏบิตังิานมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน 
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.256 แสดง
ว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใั

ในการปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน 
ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานั  ด้านการจดัการและบรหิารองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 
0.421 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้า
พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาั น ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นชื่อเสยีงองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 
0.314 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังา
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านชื่อเสียงองค์การมากขึ้นก็จะมีผลสําเร็จในการทํางานของั

พนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมี
ความสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงาน
ในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.618 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้สงู 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อ
ยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 
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0.456 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้า
พนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในั

การทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงานเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานั  ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นประสทิธภิาพในการทาํงาน  
 สมมตฐานท่ี ิ 2.3 ปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานมีความสมัพนัธ์ิ ิ กบัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนักงาน ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทาํ 
 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัผลสําเร็จในการั

ทํางาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทําของพนักงานในบรษิัทที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง 
พบว่า ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ด้านั

ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํ ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์ห่งหน่ึงอย่างมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.601 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ําเพิม่ขึน้ใน
ระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทํางาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ําของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เทา่กบั 0.348 แสดงว่าตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในกาั

ปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ตํ่า 
 ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานั  ด้านการจดัการและบรหิารองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบั
ผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 
0.493 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้า
พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาั น ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นชื่อเสยีงองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.501 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในั

การปฏิบัติงาน ด้านชื่อเสียงองค์การมากขึ้นก็จะมีผลสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ด้าน
ความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
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 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กับผลสําเร็จในการทํางาน ด้านความสําเร็จในงานที่ทําของพนักงานในบริษัทที่
ให้บรกิารสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.567 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบั
ปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงาน ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและั

ความมัน่คงในการทาํงานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานที่
ทาํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.417 แสดง
ว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้าพนักงานมี
ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานั

ของพนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในั การปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทํางาน ด้านความสําเรจ็ในงานที่ทําของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่ง
หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 0.112 แสดง
ว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่ามาก กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจัั

จูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมากขึน้ก็จะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของ
พนกังาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่าํเพิม่ขึน้ตํ่ามาก 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.4 ปัจจยัจูงใจในการปฏบตังานมีิ ิ ความสมัพนัธ์กบัผลสาํเรจ็ในการ
ทาํงานของพนักงาน ด้านความทุมเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่  
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นคั วามทุ่มเทกบั
งานที่ไดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.693 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั

มากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนกังาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้
ในระดบัสงู เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยาน
ยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 
0.317 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังา
มปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาั รมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางาน
ของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ตํ่า 
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 ปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานั  ด้านการจดัการและบรหิารองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบั
ผลสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิาร
สนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) 
เท่ากบั 0.613 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื ถ้า
พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ั ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์ารมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ใน
การทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้สงู 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นชื่อเสยีงองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการ
ทาํงาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แหง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนั์ ธ ์ (r) เท่ากบั 0.450 
แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถา้พนกังาน
มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านชื่อเสียงองค์การมากขึ้นก็จะมีผลสําเร็จในการทํางานของั

พนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมี
ความสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายของพนักงานใน
บริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธสิหสั์ มพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.525 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัในทศิทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านโอกาสในั

ความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทํางานของพนักงาน ดา้น
ความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานที่ไดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อ
ยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r) เท่ากบั 
0.507 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื ถ้า
พนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในั

การทาํงานของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ปานกลาง 
 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานั  ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็
ในการทํางาน ดา้นความทุ่มเทกบังานที่ไดร้บัมอบหมายของพนักงานในบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อ
ยานยนตแ์หง่หน่ึงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธส์ิหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 
0.383 แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังา
มปีจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากขึน้กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานั

ของพนกังาน ดา้นความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายเพิม่ขึน้ตํ่า 
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อภปรายผลิ  
 ผลจากการวิจยัเรื่อง ปจจยัั จูงใจที่มอีิทธิพลต่อผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง สามารถสรปุประเดน็สาํคญัมาอภปิรายไดด้งัน้ี 
 1. จากการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย มอีายุ 36–40 ปี สถานภาพสมรส มรีะดบั
ศกึษาสงูสุดระดบัปรญิญาตร ีเป็นพนักงานตําแหน่ง เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการและมรีะยะเวลาใน
การปฏบิตังิาน 5–10 ปี 
  ผลการศกึษาเกีย่วกบัผลของปจจยัสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัั

การศกึษาสงูสดุ ตําแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏบิตังิานต่อผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน
ในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง พบวา่ 
   1.1 เพศ พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานดา้นประสทิธภิาพในการ
ทาํงานของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงแตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยสาํคญัทาง
สถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยพนกังานเพศชายมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานมากกว่า
เพศหญิง อาจเป็นเพราะพนักงานเพศหญิงในยุคปจจุบันต้องรบัผิดชอบต่อความสมบูรณ์ของั

ครอบครวัเพิม่ขึน้จากการทาํงานปกต ิและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธนัยช์นก ธติพิงศว์วิฒัน์ (2552) 
ไดท้ําการศกึษาเรื่องปจจยัทีม่ผีลต่อความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติั ่้

แหง่ประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนกังานการไฟฟาฝายผลติ้ ่

แห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ทีม่ ีเพศ แตกต่างกนัมคีวามสําเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงาน
โดยรวม ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวิจยัของสมยศ    
แยม้เผื่อน (2551) ได้ศกึษาเรื่องปจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานปฏบิตัิกาั ร
บรษิัท เอเซียน มารนี เซอร์วิส จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มเีพศต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการทํางานดา้นปรมิาณงานและดา้นคุณภาพแตกต่างกนั ซึ่งขดัแยง้กบัผลวจิยัของ
จุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวม 
ไมแ่ตกต่างไปตามเพศ 
   1.2 อาย ุพนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมของพนกังานใน
บรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยพนักงานที่มอีายุ 26–30 ปีมผีลสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมมากกว่า
พนักงานทีม่อีายุตัง้แต่ 31 ปีขึน้ไป อาจเป็นเพราะช่วงอายุดงักล่าวเป็นช่วงอายุทีก่ําลงัสรา้งฐาน
ความมัง่คงัในชวีติ มคีวามมุ่งมัน่ ทุ่มเทและสรา้งผลงานในทําปฏบิตังิานไดด้กีว่าพนักงานทีม่อีายุ
มากกว่า และสอดคล้องกบังานวจิยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้กึษาเรื่องปจจยัที่มผีลต่อั

ประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานปฏบิตักิารบรษิทั เอเซยีน มารนี เซอรว์สิ จาํกดั (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานที่มอีายุต่างกนัมปีระสทิธิภาพในการทํางานด้านปรมิาณงานและด้าน
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คุณภาพแตกต่างกนั ซึง่ขดัแยง้กบัผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผล
การศกึษาพบวา่ ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวม ไมแ่ตกต่างไปตามอาย ุ
   1.3 สถานภาพสมรส พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทาํงาน
โดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยพนักงานที่มสีถานภาพโสดมผีลสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานโดยรวม ดา้นประสทิธภิาพในการทํางาน ดา้นความสาํเรจ็ในงานทีท่ําและดา้น
ความทุม่เทกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมายน้อยกวา่พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั 0.01 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนุชรา โพธงิาม ์ (2549) ไดศ้กึษาเรื่อง ปจจยัจงูใจ บุคลกิภาพ ั

และวฒันธรรมองค์การที่มผีลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนักงานบรษิัท อสีต์ เวสต์ สยาม 
จํากดั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส แต่งงาน/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซึ่งขดัแย้งกับงานวิจัย
ของธันย์ชนก ธิติพงศ์วิว ัฒน์ (2552) ได้ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลต่อความสําเร็จในั การ
ปฏบิตังิานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ผล้ ่

การศกึษาพบว่าพนักงานที่มสีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามสําเรจ็ในการปฏบิตัิงานของพนักงาน 
ด้านประสทิธิผลในการปฏิบตัิงาน ด้านประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานและด้านพฤติกรรมในการ
ทาํงานของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั 
  1.4  ระดบัการศกึษา พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมผีลสาํเรจ็ในการทํางาน 
ด้านประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงไม่
แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้าํการศกึษาเรือ่งแรงจงูใจ
ทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวม ไมแ่ตกต่างไปตามระดบัการศกึษา และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้กึษาเรื่องปจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักั งาน
ปฏบิตักิารบรษิทั เอเซยีน มารนี เซอรว์สิ จํากดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบว่า พนักงานที่มรีะดบั
การศกึษาต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทํางานดา้นปรมิาณงานและดา้นคุณภาพไม่แตกต่างกนั ซึ่ง
ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้และขดัแยง้กบังานวจิยัของธนัย์ชนก ธติิพงศ์ววิฒัน์ (2552) ได้
ทาํการศกึษาเรื่องปจจยัทีม่ผีลต่อความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติแห่งั ่้

ประเทศไทย สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนกังานการไฟฟาฝายผลติแหง่้ ่

ประเทศไทย สํานักงานใหญ่ที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกนัมคีวามสําเร็จในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานโดยรวม ดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 
   1.5 ตําแหน่งงาน พนักงานที่มีตําแหน่งงานแตกต่างกันมีผลสําเร็จในการทํางาน
โดยรวมของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึงแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทาง
สถติ ิ0.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยเจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3 มผีลสําเรจ็ในการทํางาน
โดยรวมมากกว่าเจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูอ้ํานวยการขึน้ไป อาจเป็นเพราะพนักงานในระดบัดงักล่าวอยู่
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ในงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งมีความเข้มงวดของผู้บริหารของแต่ละหน่วยงานที่ต้องการประสบ
ผลสาํเรจ็ตามเปาหมายทีว่างไวใ้ห ้ประกอบกบั้ เป็นช่วงอายุทีม่คีวามมุง่มัน่ ทุ่มเทในการทาํงาน และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้กึษาเรื่องปจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการั

ทํางานของพนักงานปฏบิตักิารบรษิทั เอเซยีน มารนี เซอรว์สิ จํากดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบว่า 
พนักงานที่มตีําแหน่งงานต่างกนัมปีระสทิธิภาพในการทํางานด้านปรมิาณงานและด้านคุณภาพ
แตกต่างกนั ซึง่ขดัแยง้กบัผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวม ไมแ่ตกต่างไปตามตําแหน่งงาน 
   1.6 ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัมี
ผลสําเร็จในการทํางานโดยรวมของพนักงานในบริษัทที่ให้บริการสินเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงไม่
แตกต่างกนั ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้คอืระยะเวลาในการปฏบิตังิานของพนกังานไมอ่าจ
ส่งผลให้มคีวามสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมเพิม่มากขึ้นหรอืลดลงได้ และสอดคล้องกบังานวจิยั
ของธันย์ชนก ธิติพงศ์วิว ัฒน์ (2552) ได้ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลต่อความสําเร็จในการั

ปฏบิตังิานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ้ ่ ผล
การศกึษาพบว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มคีวามสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและด้าน
พฤตกิรรมในการทาํงานของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั  
 2. ผลการศกึษาขอ้มลูปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อผั ลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานบรษิทั
ทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นการจดัการ
และบรหิารองค์การ ดา้นชื่อเสยีงขององค์การ ดา้นโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการ
ทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ โดยภาพรวมมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู ซึง่สามารถอภปิรายเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
   2.1 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารโดยรวม ั

มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง
โดยรวมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิัั ตงิาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารมากขึน้ กจ็ะมผีลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ตํ่า 
ซงึสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของอนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดท้าํการศกึษาเรื่องปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อั

พฤติกรรมการปฏบิตัิงานของพนักงานในบรษิทั ด ีคอมพวิเตอร์ จํากดั ผลการศกึษาพบว่าระดบั
ความจูงใจในการปฏบิตัิงาน ระดบัความจูงใจในระดบัน้อย ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
และขดัแยง้กบัผลวจิยัของ กมลกร หอมสงูเนิน (2557) ไดท้าํการศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการทาํงาน
ของพนกังานบรษิทั เคนดอลล ์แกมมาตรอน จาํกดั ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวาม
คดิเหน็ของแรงจูงใจในการทํางานต่อปจจยัคํ้าจุนในการทํางานั  ดา้นรายได ้และสวสัดกิาร อยู่ใน
ระดบัมาก และขดัแยง้กบัผลวจิยัของอารยา ทพินานนท ์(2552) ไดท้าํการศกึษาเรื่องปจจยัจูงใจทีม่ีั
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อทิธิพลต่อพฤติกรรมการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิทั กรุงไทยการไฟฟา จํากดั ผลการศึกษา้

พบวา่ ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิารอยูใ่นระดบัปานกลางั   
   2.2 ปจจัั ยจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านการจดัการและบรหิารองค์การ
โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงโดยรวมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวั
แปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง ทัง้น้ีเป็นเพราะบรษิทัมนีโยบาย
และการบรหิารงานของบรษิทัเป็นปจจยัสําคญัที่ส่งผลใหบ้รษิทัประสบผลสําเรจ็ั  งานที่ปฏบิตัมิี
วตัถุประสงค ์ขอบเขตงานรวมถงึผลลพัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบันโยบายการบรหิารของบรษิทั 
มผีูบ้งัคบับญัชาของสายงานมคีวามมุ่งมัน่ในการบรหิารงานในหน่วยงานเพื่อใหป้ระสบผลสําเรจ็
ตามทีต่ ัง้เปาหมายไว้้  ซึง่ขดัแยง้กบัผลวจิยัของกมลกร หอมสงูเนิน (2557) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิัท เคนดอลล์ แกมมาตรอน จํากดั ผลการศึกษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ของแรงจูงใจในการทํางานต่อปจจยัคํ้าจุนในการทํางานั  ดา้น
นโยบายการบรหิารของบรษิทั อยูใ่นระดบัมาก และผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ได้
ทําการศกึษาเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดั
นครปฐม ผลการศกึษาพบวา่ แรงจงูใจดา้นปจจยัจงูใจ ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ดา้นั

นโยบายและการบรหิารงานอยูใ่นระดบัมาก 
   2.3 ปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความั

มัน่คงในการทํางานโดยรวม มีความสมัพนัธ์กับผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานบริษัทที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงโดยรวมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู ทัง้น้ีเป็นเพราะ
หน่วยงานของพนักงานมกีารวางแผนพฒันาการฝึกอบรมพนักงานหรอืเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะ
ในการปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ือง งานที่พนักงานปฏิบตัิมีส่วนเสริมสร้างประสบการณ์และความ
ชํานาญที่เพิม่ขึ้น ผู้บงัคบับญัชาของพนักงานให้ความสําคญัและสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อ
เสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน และพนักงานมคีวามมัน่ใจในการทํางานและรูส้กึว่า
ตําแหน่งงานที่ทํามคีวามมัน่คง จงึส่งผลทําให้พนักงานมคีวามคิดเห็นต่อปจจยัจูงใจในการั

ปฏบิตังิาน ดา้นโอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัผล
วจิยัของกมลกร หอมสงูเนิน (2557) ไดท้าํการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานบรษิทั 
เคนดอลล ์แกมมาตรอน จาํกดั ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ของแรงจงูใจ
ในการทาํงานต่อปจจยัคํ้าจุนในการทาํงานั  ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน อยูใ่นระดบัมาก และ
สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื่องแรงจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบวา่ แรงจงูใจใน
การทํางาน ดา้นความมัน่คงในงาน ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐมในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ซึง่ขดัแยง้กบัผลวจิยัของอารยา ทพินานนท ์(2552) ไดท้าํการศกึษาเรื่องปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลั

ต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั กรงุไทยการไฟฟา จาํกดั ผลการศกึษาพบวา่ ระดบั้
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ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาสในความกา้วหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางั  และขดัแยง้
กบัผลวจิยัของอนุสรา สรรพอุดม (2547) ไดท้ําการศกึษาเรื่องปจจยัจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมั

การปฏบิตังิานของพนักงานในบรษิทั ด ีคอมพวิเตอร ์จาํกดั ผลการศกึษาพบว่าระดบัความจงูใจใน
การปฏบิตังิาน ระดบัความจงูใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
   2.4 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานั

โดยรวม มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์
แห่งหน่ึงโดยรวมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ทัง้น้ีเป็นเพราะบริษัทได้
จดัเตรยีมอุปกรณ์ เครื่องมอืและสิง่อํานวยความสะดวกต่างๆ เช่น เครื่องคอมพวิเตอร์ ปริ้นเตอร ์
เครื่องถ่ายเอกสารมเีพยีงพอต่อการปฏบิตังิาน มสีภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีค่วามเหมาะสมกบั
การปฏิบตัิงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมหิ้อง ความสะอาด อากาศถ่ายเทได้สะดวก และสถานที่
ทํางานมรีะบบรกัษาความปลอดภยัและเครื่องมอือย่างเหมาะสม เช่น การซอ้มอพยพหนีไฟ เครื่อง
ดบัเพลงิ ไฟฉุกเฉิน ทางออกฉุกเฉิน เป็นตน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของอารยา ทพินานนท ์(2552) 
ไดท้าํการศกึษาเรือ่งปจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั กรุงไทยั

การไฟฟา จาํกดั ผลการศกึษาพบว่า ระดบัปจจยัจงู้ ั ใจในการปฏบิตังิาน ดา้นสถานทีท่าํงานโดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง ซึง่ขดัแยง้กบัผลวจิยัของกมลกร หอมสงูเนิน (2557) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิัท เคนดอลล์ แกมมาตรอน จํากดั ผลการศึกษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ของแรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยู่
ในระดบัมาก และขดัแยง้กบัผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้าํการศกึษาเรื่องแรงจงูใจ
ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบว่า 
แรงจงูใจในการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐมในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก  
   2.5 ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืโดยรวม ั

มคีวามสมัพนัธ์กบัผลสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึง
โดยรวมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่า กล่าวคอื ถา้พนกังานมปีจจยัจงูใจในการปฏบิัั ตงิาน 
การได้รบัการยอมรบันับถือโดยรวมมากขึ้น ก็จะมผีลสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวม
เพิม่ขึน้ตํ่า ซึง่ขดัแยง้กบัผลวจิยัของกมลกร หอมสงูเนิน (2557) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจใน
การทํางานของพนักงานบรษิัท เคนดอลล์ แกมมาตรอน จํากดั ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ของแรงจูงใจในการทํางาน ด้านความยอมรบันับถอื อยู่ในระดบัมาก 
และขดัแยง้กบัผลวจิยัของจุฬาวรรณ กลว้ยเครอื (2554) ไดท้ําการศกึษาเรื่องแรงจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐม ผลการศกึษาพบวา่ แรงจงูใจใน
การทํางาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืของบุคลากรศาลากลางจงัหวดันครปฐมในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก 
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 3. ผลการศกึษาขอ้มลูปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามั สมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ใน
การทํางานของพนักงานโดยรวมในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทาง
เดียวกันในระดบัสูง กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีปจจยัจูงใจในกาั รปฏิบตัิงานโดยรวมมากขึ้นก็จะมี
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมเพิม่ขึน้ในระดบัสงู โดยปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของั

พนักงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัความสาํเรจ็ในการทํางาน ดา้นประสทิธภิาพในการทํางานของ
พนักงานบรษิทัที่ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนต์แห่งหน่ึงอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปาน
กลาง กล่าวคอื ถา้พนักงานมปีจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานมากขึน้กจ็ะมผีลสําเรจ็ในการทํางานของั

พนักงาน ด้านประสทิธภิาพในการทํางาน เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะหาก
พนกังานทาํงานแลว้มโีอกาสในความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน มสีภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานทีด่ ีทีท่าํงานมกีารจดัการและบรหิารองคก์ารทีด่ ีพนกังานไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีด่ี
ยอ่มสง่ผลใหป้ระสทิธภิาพในการทาํงาน ของพนกังานในบรษิทัทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง
ดีตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกบัผลวิจยัของจุฬาวรรณ กล้วยเครือ (2554) ได้ทําการศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรศาลากลางจังหวัดนครปฐม ผล
การศกึษาพบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจโดยรวม โดยมี
ความสมัพนัธก์นัปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของสุรพล พยอมแยม้. (2541: 21-22) ไดก้ล่าว
ไวว้า่ แรงจงูใจเป็นหลกัการทางจติวทิยาทีใ่ชใ้นการบรหิารงานบุคคลหรอืการบรหิารโดยทัว่ไปทัง้ใน
ภาครฐับาล รฐัวิสาหกิจและเอกชน วตัถุประสงค์ของการจูงใจให้คนทํางานคือต้องการเพิ่มพูน
ประสทิธภิาพของการปฏบิตัิงานหรอืการทํางานของพนักงานให้ดขีึน้ เพราะองค์การใดก็ตามที่มี
เครื่องมือ เครื่องจักร เงินทุนและจํานวนคนเท่าๆ กัน แต่ถ้าคุณภาพของคนเหนือกว่าและ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานร่วมกนัดีกว่า องค์การนัน้ๆ ย่อมจะมีประสิทธิภาพในการผลิต
เหนือกวา่องคก์ารอื่น  
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวจยัิ  
 จากผลการศึกษาวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยข้างต้น  ทําให้ทราบถึงลักษณะ
ประชากรศาสตร์และปจจยัั จูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานในบริษัทที่
ใหบ้รกิารสนิเชื่อยานยนตแ์หง่หน่ึง เพือ่ทีจ่ะไดนํ้าผลการวจิยัทีไ่ดใ้นครัง้น้ีไปใชเ้ป็นขอ้มลูเบือ้งตน้ใน
การวางแนวทางการปรบัปรุง แก้ไขหรือพฒันาระบบการบริหารงานด้านทรพัยากรบุคคลให้มี
ประสทิธผิลและบรรลุเปาหมายขององคก์าร้  ซึง่ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 1. องคก์ารควรส่งเสรมิ พฒันาทกัษะ ฝึกอบรมพนักงานในกลุ่ม Generation Y (อาย ุ   
ไม่เกิน 34 ปี) เพิม่เติมกว่าที่มอียู่ในปจจุบนั เช่น จดัให้มโีครงการผู้บรหิารรุ่นใหม่ โครงการั

แลกเปลีย่นพนักงานกบัองคก์ารในเครอืต่างประเทศ เป็นตน้ เพื่อเป็นการสรา้งผูบ้รหิารรุ่นใหม่ทีจ่ะ
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สนับสนุนการพฒันาองคก์ารใหม้คีวามหยัง่ยนืมากยิง่ขึน้ โดยอาจมอบหมายงานทีเ่หมาะสมและทา้
ทายกบัความสามารถ ซึง่ทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่มคีวามสาํคญัต่อองคก์ารและมแีรงจงูใจในการทาํงาน 
นํามาซึง่ผลประโยชน์แก่องคก์ารมากขึน้ เน่ืองจากผลการวจิยัพบว่า พนกังานทีม่อีายุ 26-30 ปี โดย
เฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทาํงานโดยรวมมคีา่สงูมากกวา่พนกังานในชว่งอื่นๆ  
 2. องคก์ารควรจดัใหม้สีวสัดกิารทีเ่หมาะสมกบัสภาพสงัคมในยุคปจจุบนั โดยเฉพาะอยา่งั

ยิง่สวสัดกิารเพิม่เตมิเพือ่สนบัสนุนใหเ้กดิสงัคมครอบครวัและบรรเทาผลกระทบจากสงัคมผูส้งูอายใุน
ประเทศไทยทีก่ําลงัจะเผชญิในอนาคต โดยองค์การอาจเพิม่สวสัดกิารพเิศษในดา้นการเสรมิสรา้ง
ความสมัพนัธ์ในครอบครวั ได้แก่ เงนิกู้เพื่อใช้จดัมงคลสมรส เงนิช่วยเหลอืในการคลอดบุตร จดั
กิจกรรมในวนัพ่อ-แม่แห่งชาติ เงนิช่วยเหลือค่าเบี้ยประกนัชีวติสําหรบัคู่สมรสและบุตร เป็นต้น 
เน่ืองจากผลการวจิยัพบว่า พนักงานทีม่สีถานภาพสมรสโดยเฉลีย่มผีลสาํเรจ็ในการทํางานโดยรวม
สงู 
 3. องคก์ารควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานทุกระดบัไดม้สี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็ใน
การปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาของแต่ละสายงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานในระดับ
เจา้หน้าทีร่ะดบั 1-3 ทีเ่ป็นพนักงานในระดบัล่าง ซึง่ผลการวจิยัพบว่ามผีลสาํเรจ็ในการทํางานของ
พนกังานโดยรวมมากกวา่พนกังานในระดบัต่างๆ เพื่อเป็นแรงกระตุน้หรอืผลกัดนัใหเ้กดิความมุง่มัน่
ในการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ และสง่ผลกระทบโดยตรงต่อผลสาํเรจ็ขององคก์าร 
 4. การบรรจุพนักงานเขา้ทํางานในตําแหน่งต่างๆ ควรพจิารณาคุณสมบตั ิบุคลกิลกัษณะ
ของพนกังานใหส้อดคลอ้ง เหมาะสมกบัแต่ละตําแหน่งและค่านิยมพืน้ฐานขององคก์าร ซึง่พจิารณา
จากคู่มอืปฏบิตัิงานและค่านิยมองค์การ เพื่อใหไ้ด้พนักงานที่มคีวามรู ้ความสามารถและแนวคดิ
สอดคลอ้งกบัองคก์าร และนํามาซึง่การทาํงานอยา่งต่อเน่ืองและประสบความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
 5. ผูบ้รหิารองค์การควรวางแผนพฒันาการฝึกอบรมพนักงานหรอืเสรมิสรา้งความรูแ้ละ
ทกัษะในการปฏบิตังิานอย่างต่อเน่ืองและทนักบัการเปลีย่นแปลงกบัยุคดจิติอลในปจจุบนัั  เพื่อให้
พนกังานไดเ้สรมิสรา้งประสบการณ์ใหม่ๆ  และความชาํนาญทีเ่พิม่มากขึน้ เพื่อสนบัสนุนความสาํเรจ็
ในการปฏบิตังิานทัง้ของพนกังานและองคก์ารอยา่งหยัง่ยนื เน่ืองจากผลการศกึษาพบว่า ปจจยัจงูใจั

ในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั ในระดบัสงู  
 6. นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทัควรกําหนดทศิทางและเปาหมายที่้ องคก์ารจะมุง่
ไปอย่างชัดเจนเพิ่มมากยิ่งขึ้นและเป็นไปได้ พร้อมทัง้เพิ่มการสื่อสารให้พนักงานทุกระดบัได้
รบัทราบอยา่งทัว่ถงึและทนักาล โดยอาจเปิดใหร้บัฟงความคดิเหน็จากพนกังานในทุกระดบัอยา่งเท่าั

เทยีมกนั และพนกังานเองจะตอ้งทราบถงึวธิปีฏบิตังิานทีส่อดคลอ้งและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบั
นโยบายการบรหิารขององค์การ ซึ่งจะเป็นส่วนสําคญัที่ผลกัดนัให้องค์การประสบผลสําเรจ็ตาม
เปาหมายทีก่าํหนดไว ้เน่ืองจากผลการศกึษาพบว่า ปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการจดัการและ้ ั

บรหิารองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์นักบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมในทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัปานกลาง 
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 7. ผู้บริหารองค์การควรส่ง เสริม  สนับสนุนพนักงานในทุกระดับให้มีโอกาสใน
ความก้าวหน้าในสายงานที่ตนสงักดัอย่างเท่าเทียมกนั เช่น จดัให้มกีารประเมนิผลพนักงานใน
รปูแบบใหม่ๆ ทีม่คีวามโปร่งใสและยุตธิรรม ไดแ้ก่ การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบบ 360 องศา 
เป็นต้น นอกจากนัน้ผูบ้รหิารองค์การควรเน้นยํ้าหรอืประชาสมัพนัธใ์นเรอืงการใหค้วามเชื่อมัน่ทีจ่
เสรมิสรา้งความมัน่คงขององคก์ารใหเ้กดิขึน้เป็นรปูธรรม ผา่นทางแนวทางการบรหิารองคก์ารต่างๆ 
ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัในเรื่องปจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงาน ด้านโั อกาสในความก้าวหน้าและ
ความมัน่คงในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กนักบัผลสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวมใน
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 
 8. ผูบ้รหิารองค์การควรจดัให้มกีารประชาสมัพนัธ์องค์การในด้านต่างๆ เช่น โครงการ
ประชาสมัพนัธผ์ลติภณัฑข์ององคก์าร โครงการทางดา้นความรบัผดิชอบต่อสงัคม โครงการปรบัปรุง
โครงสรา้งหน้ีลูกหน้ีขององคก์าร โครงการดา้นนวตักรรมผลติภณัฑข์ององคก์าร เป็นตน้ เพื่อใหเ้ป็น
ที่รู้จกัและเป็นผลิตภณัฑ์ในใจของประชาชนรวมไปถึงในวงการอุตสาหกรรมเดียวกนั ซึ่งทําให้
พนกังานเกดิความศรทัธา การรว่มมอื ตลอดจนความภาคภมูใิจของพนกังานในองคก์ารมากยิง่ขึน้  
 9. ผูบ้รหิารองคก์ารควรเพิม่การปรบัเปลีย่นวฒันธรรมขององคก์ารใหพ้นกังานทุกระดบัให้
ความสาํคญักบัการยอมรบันบัถอืในเรื่องของผลงาน ขอ้คดิเหน็ ของเพื่อนรว่มงาน หวัหน้า ผูบ้รหิาร
ในฝายงานและต่างฝายงาน โดยจดัใหม้กีจิกรรมภายในองคก์าร เช่่ ่ น งานกฬีาประจาํปี กจิกรรมการ
สรา้งทมี (Team Building) เป็นตน้ เพื่อหล่อหลวมความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัทัง้ระหว่างฝายงาน่

และทัง้องค์การและยงัให้เกิดความมสีมัมาคารวะกบัผู้ใหญ่และผู้บริหารในองค์การ อนัเป็นการ
เปลีย่นแปลงวฒันธรรมในองคก์ารใหเ้ป็นไปตามวถิขีองประชาชนชาวไทย เน่ืองจากผลการวจิยัใน
เรื่องปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืมคีวามสมัพนัธก์นักบัผลสาํเรจ็ในั

การทาํงานของพนกังานโดยรวมในทศิทางเดยีวกนั ซึง่ควรใหม้กีารปรบัปรุงแกไ้ขปจจยัจงูใจในเรื่องั

ดงักล่าวดว้ย 
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจยัครัง้ตอไปิ ่  
 1. ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาปจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานทัง้ ั 6 ดา้น ประกอบไปดว้ย 
ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นการจดัการและบรหิารองคก์าร ดา้นชื่อเสยีงองคก์าร ดา้นโอกาส
ในความก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานและด้านการได้ร ับการยอมรับนับถือ             
ในการศึกษาครัง้ต่อไปอาจจะเพิม่ตวัแปรในด้านปจจยัคํ้าจุนทัง้ ั 5 ด้าน ตามทฤษฏีของเฟรเดรกิ 
เฮอรเ์บริก์ ประกอบไปดว้ย ดา้นเงนิเดอืน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการ
บรหิารงาน ดา้นสภาพการทํางาน และด้านความมัน่คงในงาน เพื่อทราบปจจยัที่แทจ้รงิที่มีั

ความสมัพนัธต่์อผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
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 2. เน่ืองจากการวิจัยครัง้น้ีได้ให้ความสําคัญกับการศึกษาในเชิงปริมาณ ดังนัน้ใน
การศึกษาครัง้ต่อไป ผู้สนใจควรที่จะศึกษาเพิ่มเติมในด้านเชิงคุณภาพหรือแบบผสมเพื่อให้
ผลการวจิยัสามารถอธบิาย ไดอ้ยา่งชดัเจน และครอบคลุมตามประเดน็การศกึษา 
 3. ผูส้นใจควรใชป้ระเดน็การศกึษาเรื่องปจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผลสาํเรจ็ในการทํางานั

ของพนักงานในบรษิัทอื่นที่ให้บรกิารสนิเชื่อยานยนต์เหมอืนกนั เพื่อทําการศึกษาเปรยีบเทียบ
ผลการวจิยัวา่จะสอดคลอ้งหรอืแตกต่างกนัอยา่งไร 
 4. จากผลการวจิยัพบว่า ปจจยัจูงใจในการปั ฏบิตังิานในภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง 
ซึง่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นชื่อเสยีงองคก์ารในระดบัสงู มคีะแนนเฉลีย่สงูสุด ดงันัน้ใน
การศกึษาครัง้ต่อไป ผูส้นใจควรทีจ่ะศกึษากลยุทธก์ารสรา้งชื่อเสยีงหรอืภาพลกัษณ์ขององคก์ารเพื่อ
เป็นการปรบัปรุงชื่อเสยีงหรอืภาพลกัษณ์ขององคก์าร ก่อใหเ้กดิความศรทัธา การร่วมมอื ตลอดจน
แรงบนัดาลใจที่จะใช้สนิค้าและบรกิาร ก่อใหเ้กิดความผูกพนัระหว่างองค์การกบัลูกค้า และสรา้ง
ความภาพภมูใิจใหก้บัพนกังานเอง 
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวจยัิ  
เรือ่ง 

ปัจจยัจงูใจท่ีมีอทธพลตอผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงานิ ิ ่  
ในบรษทัท่ีให้ิ บรการสนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึงิ ิ ่  

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวชิาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจที่มอีิทธิพลต่อ
ผลสาํเรจ็ในการทาํงานในดา้นต่างๆ ของพนักงาน ซึง่มวีตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะหผ์ลของปจจยัจงูใจั

ทีม่ต่ีอผลสําเรจ็ของการทํางานและนําไปใชใ้นการปรบัปรุงแก้ไข พฒันาระบบการบรหิารงานดา้น
ทรพัยากรบุคลใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานและบรรลุเปาหมายขององคก์าร้  
 ทางผูว้จิยัขอความกรณุาจากทา่นในการกรอกแบบสอบถามตามความเป็นจรงิ คาํตอบของ
ทา่นจะมคีุณคา่สาํหรบังานวจิยัเป็นอยา่งมาก ทุกคาํตอบของท่านจะเกบ็รวบรวมไวเ้ป็นความลบัเพื่อ
การศกึษาเท่านัน้ ผูว้จิยัขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูสําหรบัความกรุณาของท่านทีส่ละเวลาอนัมคี่า
ในการตอบแบบสอบถามในครัง้น้ี 
 แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มลูดา้นลกัษณะและขอ้มลูสว่นบุคคล 
 ตอนท่ี 2  ขอ้มลูเกีย่วกบัปจจยัจงูใจในการปฏบิตังิานั  
 ตอนท่ี 3  ขอ้มลูเกีย่วกบัผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
 
 
ขอ้มลูผูว้จิยั นายเจนวานิช อุปพนัธาภรณ์ 
  นิสติปรญิญาโท สาขาวชิาการจดัการ 
  ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
   
  
หมายเหต:ุ การตอบแบบสอบถามเป็นไปตามความสมคัรใจและความเตม็ใจของผูต้อบ หากทา่นไมป่ระสงค ์
   หรอืไมส่ะดวกในการรว่มตอบแบบฯ กรณุาแจง้ใหผู้ว้จิยัทราบเพือ่รกัษาสทิธแิละความเป็นสว่นตวั์  
   ของทา่น  
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                                                                                  เลขทีแ่บบสอบถาม  

 
แบบสอบถามเรื่อง ปัจจยัจงูใจท่ีมีอทธพลตอผลสาํเร็ิ ิ ่ จในการทาํงาน 

ของพนักงานในบรษทัท่ีให้บรการสนเช่ือยานยนตแ์หงหน่ึงิ ิ ิ ่  
 

สวนท่ี ่ 1 ขอ้มลูดา้นลกัษณะและขอ้มลูสว่นบุคคล 
คาํช้ีแจง กรณุาทาํเครือ่งหมาย ลงในชอ่ง หน้าขอ้ความทีถ่กูตอ้งตรงตามสภาพความเป็นจรงิ 
 เกีย่วกบัตวัทา่น 
 1. เพศ 
   ชาย    หญงิ 
 2. อาย ุ
   ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 25 ปี  26–30 ปี 
   31–35 ปี 36–40 ปี 
   41–45 ปี ตัง้แต่ 45 ปีขึน้ไป  
 3. สถานภาพสมรส 
   โสด    สมรสหรอือยูด่ว้ยกนั 
   หมา้ยหรอืหยา่รา้งหรอืแยกกนัอยู ่
 4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
   ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี  ปรญิญาตร ี
   สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 5. ตําแหน่งงาน 
   เจา้หน้าทีร่ะดบั 1–3  
   เจา้หน้าทีร่ะดบั 4–ผูจ้ดัการ 
   ผูช้ว่ยผูอ้าํนวยการ–รองผูอ้าํนวยการ 
   ผูอ้าํนวยการขึน้ไป 
 6. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
   น้อยกวา่ 5 ปี  5–10 ปี 
   11–15 ปี   16–20 ปี 
   มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป 
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สวนท่ี ่ 2 ปจจยัจูั งใจในการปฏบิตังิาน 
คาํช้ีแจง กรณุาทาํเครือ่งหมาย ลงในชอ่งขอ้ความทีต่รงกบัความเป็นจรงิมากทีส่ดุความความ 
 คดิเหน็ของทา่น 
 
โดยที ่5 = เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เหน็ดว้ย 3 = ไมแ่น่ใจ 2 = ไมเ่หน็ดว้ย 1 = ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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คาํถามด้านปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  

5 4 3 2 1 
ด้านคาตอบแทนและสวสัดการ่ ิ  
1. ค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัในปจจุบนัมคีวามเหมาะสมกบัความั

รบัผดิ ชอบในตําแหน่งหน้าทีข่องทา่น 
     

2. สวสัดกิารที่ไดร้บัจากบรษิทัมคีวามเหมาะสมและเพยีงพอต่อ
การครองชพี 

     

3. ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและค่าครองชพีใน
ปจจุบนัั  

     

4. การประเมนิผลการปฏบิตัิงานของบรษิทัเป็นไปอย่างโปร่งใส
และยตุธิรรม 

     

5. การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนประจําปีมคีวามเหมาะสมเมื่อเทยีบ
กบับรษิทัอื่นในอุตสาหกรรมเดยีวกนั  

     

ด้านการจดัการและบรหารองคก์าริ  
6. การแบ่งสายงานและการบงัคบับญัชาเหมาะสมกบับรษิทั      
7. นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทัเป็นปจจยัสาํคญัทีส่ง่ผลั

ใหบ้รษิทัประสบผลสาํเรจ็ 
     

8. นโยบายและแนวทางการปฏบิตังิานหน่วยงานของท่านมคีวาม
ชดัเจน 

     

9. งานที่ท่านปฏิบตัิมวีตัถุประสงค์ ขอบเขตงานรวมถึงผลลพัธ์
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบันโยบายการบรหิารของบรษิทั 
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ระดบัความคดเหน็ิ  
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คาํถามด้านปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  

5 4 3 2 1 
10. ผู้บังคับบัญชาของสายงานท่านมีความมุ่ งมัน่ ในการ

บริหารงานในหน่วยงานเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามที่
ตัง้เปาหมายไว้้  

     

11. หัวหน้างานสามารถให้คําแนะนําอย่างถูกต้องในการ
ปฏบิตังิานของทา่นอยูเ่สมอ 

     

ด้านช่ือเสียงองคก์าร 
12. บรษิทัของทา่นมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัอยา่งแพรห่ลายของบุคคล

ภาย นอกโดยทัว่ไป 
     

13. บรษิทัของท่านมชีื่อเสยีงเป็นทีรู่จ้กัในอนัดบัตน้ๆ ของบุคคล
ในอุตสาหกรรมเดยีวกนั 

     

14. บรษิทัของท่านเป็นองคก์ารทีเ่ป็นทีย่อมรบัของตลาดแรงงาน
ทีม่หีลายคนสนใจอยากเขา้รว่มทาํงานดว้ย 

     

15. บุคคลอื่นๆ ทีอ่ยู่นอกองคก์ารรูจ้กัผลติภณัฑข์องบรษิทัท่าน
เป็นอยา่งด ี

     

ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน 
16. พนกังานทีม่คีวามสามารถและมผีลงานทีด่ ีมโีอกาสกา้วหน้า

ในหน้าทีก่ารงานดกีวา่องคก์ารอื่น 
     

17. ท่านทราบถงึเสน้ทางความก้าวหน้าในตําแหน่งงานที่สูงขึน้
ของตวัทา่นเอง 

     

18. งานที่ท่านปฏิบัติมีส่วนเสริมสร้างประสบการณ์และความ
ชาํนาญทีเ่พิม่ขึน้ 

     

19. หน่วยงานของท่านมีการวางแผนพัฒนาการฝึกอบรม
พนักงานหรอืเสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตัิงาน
อยา่งต่อเน่ือง 

     

20. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสําคัญและสนับสนุนการ
ฝึกอบรมเพือ่เสรมิสรา้งความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน 
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ระดบัความคดเหน็ิ  
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คาํถามด้านปัจจยัจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  

5 4 3 2 1 
21. ท่านมคีวามมัน่ใจในการทํางานและรูส้กึว่าตําแหน่งงานทีท่ํา

มคีวามมัน่คง 
     

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
22. อุปกรณ์ เครื่องมือและสิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ เช่น 

เครื่องคอม พวิเตอร ์ปริน้เตอร ์เครื่องถ่ายเอกสารมเีพยีงพอ
ต่อการปฏบิตังิาน 

     

23. สถานที่ทํางานมีระบบรกัษาความปลอดภัยและเครื่องมือ
อย่างเหมาะสม เช่น การซ้อมอพยพหนีไฟ เครื่องดบัเพลิง 
ไฟฉุกเฉิน ทางออกฉุกเฉิน 

     

24. สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความเหมาะสมกับการ
ปฏบิตังิาน เชน่ แสงสวา่ง อุณหภมูหิอ้ง ความสะอาด อากาศ
ถ่ายเท 

     

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
25. ท่านได้รบัความร่วมมอืจากหน่วยงานอื่นๆ ภายในบรษิทัที่

ทา่นตดิต่อเป็นอยา่งด ี
     

26. ท่านไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา
และเพือ่นรว่มงานในหน่วยงานทีท่า่นปฏบิตังิานอยูเ่สมอ 

     

27. หน่วยงานที่ท่านตดิต่ออยู่ไวว้างใจในผลการปฏบิตังิานของ
ทา่น 

     

28. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดร้่วมแสดงความคดิเหน็ใน
งานทีท่า่นปฏบิตั ิ

     

29. ท่านทํางานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชาหรือผู้ใต้บงัคบับญัชาได้
เป็นอยา่งด ีไมม่คีวามขดัแยง้กนั 
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ส่วนท่ี 3 ผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนกังาน 
คาํช้ีแจง กรณุาทาํเครือ่งหมาย ลงในชอ่งขอ้ความทีต่รงกบัความเป็นจรงิมากทีส่ดุความความ 
 คดิเหน็ของทา่น 
 
โดยที ่5 = เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 4 = เหน็ดว้ย 3 = ไมแ่น่ใจ 2 = ไมเ่หน็ดว้ย 1 = ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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คาํถามผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
ด้านประสทธภาพในการทาํงานิ ิ  
1. ท่านเข้าใจเปาหมายเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงานของ้ ท่านอย่าง

ถ่องแท ้
     

2. ท่านวางแผนในการใชท้รพัยากรและเวลาในการปฏบิตังิาน
อยูเ่สมอ 

     

3. ท่านสามารถใชท้รพัยากรในการปฏบิตัไิด้อย่างถูกต้องและ
คุม้คา่ 

     

4. ทา่นมคีวามชาํนาญในการปฏบิตังิานทีท่าํอยู ่      
5. ทา่นคน้หาวธิกีารใหม่ๆ  เพือ่พฒันาการปฏบิตังิานอยูเ่สมอ      
ด้านความสาํเรจ็ในงานท่ีทาํ 
6. งานทีไ่ดร้บัมอบหมายเสรจ็ภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอ้ยู่

เสมอ 
     

7. ทา่นรูส้กึวา่การปฏบิตังิานของท่านมคีุณค่าและมคีวามสาํคญั
สาํหรบัหน่วยงานทีท่า่นปฏบิตังานอยู ่

     

8. ผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงานวางใจในผลการปฏิบตัิงานของ
ทา่น 

     

9. ท่านเคยไดร้บัรางวลัต่างๆ จากการทํางาน เช่น Individual 
Reward, Functional Reward หรอื Team Reward 
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ระดบัความคดเหน็ิ  

 เห
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่
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่

่
 

ไม
เห
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วย
่

 

ไม
เห
น็ด้

วย
อย

าง
ยง

่
่

ิ่  

คาํถามผลสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
ด้านความทมุเทกบังานท่ีได้รบัมอบหมาย่  
10. ทา่นรูส้กึอยากมาทาํงานเมือ่ตื่นขึน้ในรุง่เชา้      
11. ท่านมุ่งมัน่ที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วงอยู่ เสมอ แม้ว่าการ

ปฏบิตังิานดงักล่าวจะมอุีปสรรค 
     

12. ทา่นปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ      
13. ทา่นยดึมัน่ในเปาหมายทีต่ัง้ไวใ้นการปฏบิตังิาน้       
14. ทา่นมคีวามสขุทีไ่ดป้ฏบิตังิานในองคก์ารน้ี      
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวตัยอผูท้าํสารนพนธ์ิ ิ่  
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