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The objective of this research is to study Performance’s Motivation Relating to Job 

Performance Efficiency of Employees at CP ALL Public Company Limited. The sample in this 
research was 405 employees at CP ALL Public Company Limited.  Questionnaires were used for 
data collection.  Statistics used for data analysis were percentage, arithmetic mean, standard 
deviation, t-test, one way analysis of variance, and Pearson product moment correlation 
coefficient. 

 
The findings revealed that, 
1.  The majority of the respondents were female between 25-31 years old, single, a 

bachelor’s degree holder, and had 1-6 years of work experience. 
2.  The respondents expressed opinions toward overall work motivation factors in the high 

level, and toward the aspect of achievement in the very high level.  Moreover, opinions toward 
the aspects of responsibility, work description, acceptance, and advancement opportunity were in 
the high level. 

      The respondents expressed opinions toward overall hygiene factors in the high level, 
while those toward the aspect of interpersonal relationship were at the very high level.  In 
addition, toward the aspects of occupational status, authority, working condition, policy and 
administration, job security, personal living, and future advancement opportunity were in the high 
level. 

      The respondents expressed opinions toward overall working efficiency of the 
employees at CP ALL Public Company Limited in the high level.       

3.  Employees with different age, education level, and work experience had different 
working efficiency with statistical significant level of 0.05. 

4.  Overall work motivation factors and the aspects of acceptance, responsibility, 
advancement opportunity, and achievement highly correlated in the same direction to working 
efficiency, while the aspect of work description moderately correlated in the same direction to 
working efficiency with statistical significant level of 0.01. 

5.  Overall hygiene factors and the aspects of authority and occupational status highly 
correlated in the same direction in the high level, while the aspects of policy and administration, 



interpersonal relationship, working condition, future advancement opportunity, personal living, and 
job security moderately correlated in the same direction with statistical significant level of 0.01. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคณูุปการ 
 

สารนิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงลงได้ด้วยด ีเนื่องจากความอนุเคราะห์และความช่วยเหลอืจากรอง
ศาสตราจารย์ สุพาดา สิรกุิตตา ท่านอาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์ที่ได้เสียสละเวลาอันมีค่า กรุณาให้
ค าแนะน าและตรวจสอบแก้ไขสารนิพนธเ์ป็นอย่างดยีิง่ นับตัง้แต่เริม่ด าเนินการ จนกระทัง่เสรจ็เรยีบรอ้ย
สมบูรณ์ ให้ค าแนะน า ช่วยเหลอื และตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่อง อนัเป็นประโยชน์ในการท าสารนิพนธ์
ครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 

ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะหข์องรองศาสตราจารย ์ดร. ณกัษ์ กุลสิร ์และอาจารย ์
วรนิทรา ศริสิุทธกุิล กรรมการควบคุมสารนิพนธ ์ทีใ่หค้ าปรกึษา และเสนอแนะ ตลอดจนการแกไ้ขปรบัปรุง
ใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีมคีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้ 

ผู้วิจ ัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒและคณาจารยใ์นโครงการบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติทุกท่านที่ได้อบรม สัง่
สอน ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ยิง่แก่ผูว้จิยั 

ผู้วจิยัขอกราบขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามและ
เกบ็ตวัอยา่งเป็นอยา่งด ีจนท าใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีส าเรจ็ลงไดด้ว้ยด ี

สุดท้ายนี้ คุณประโยชน์และความดอีนัพงึมจีากสารนิพนธ์ฉบบันี้ ผู้วจิยัขอน้อมบูชาพระคุณบดิา 
มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสัง่สอนและชี้แนะแนวทางที่ดีและมคีุณค่าตลอดมา 
จนกระทัง่ประสบความส าเรจ็ในวนัน้ี 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 

การประกอบธุรกจิต่างๆ ในปจัจุบนัมกีารแขง่ขนัทีรุ่นแรงเพิม่มากขึน้ ธุรกจิแต่ละประเภทจงึ
จ าเป็นต้องมกีารปรบัตวัเพื่อให้ทนัต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ทัง้นี้ ธุรกิจใดที่
สามารถปรบัตวัได้ทนัตามสถานการณ์ได้ทนัท่วงทกี็จะได้เปรยีบคู่แข่งขนัท าใหม้โีอกาสทีจ่ะช่วงชงิ
ความเป็นผู้น าตลาดได้ องค์กรธุรกิจหลายแห่งที่ประสบความส าเรจ็แต่ในทางกลบักนัต้องประสบ
ปญัหาวกิฤต ิและเลกิกจิการไปในทีสุ่ด เน่ืองมาจากไมส่ามารถปรบัตวัใหท้นัรบัการเปลีย่นแปลงของ
สภาพแวดล้อม และการแข่งขัน ดังนั ้น ผู้บริหารจึงมีค วามจ าเป็นในการบริหารองค์กรให้มี
ประสทิธภิาพ และจะต้องหาเทคนิค และวธิกีารทีจ่ะท าใหบุ้คลากรปฏบิตังิาน และทุ่มเทใหก้บัองคก์ร
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อที่จะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเรจ็ได ้ซึง่ในการที่จะบรหิารองคก์ร
ใหม้ปีระสทิธภิาพไดน้ัน้องคก์รจะตอ้งพฒันา และเปลี่ยนแปลงไปในทางทีด่ขี ึน้ตลอดเวลา ปจัจยัหน่ึง
ในการพฒันาองคก์ร คอื บุคลากร ซึง่ถอืเป็นปจัจยัทีส่ าคญัทีสุ่ดในการบรหิารงาน และบุคลากรเป็นผู้
ทีส่ามารถสรา้งคุณค่าของระบบการบรหิารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รได ้ดงันัน้ องคก์รจงึ
มหีน้าทีจ่ะต้องดแูลบุคลากรใหม้คีวามพอใจ เตม็ใจทีจ่ะท างานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ที ่โดยการสรา้ง
แรงจงูใจ (Motivation) ในการท างานเพื่อใหบุ้คลากรเกดิความพอใจในการท างาน 
 จากการศกึษาของปรชัญาดา เอี่ยมมาลรีตัน์. (2551). ศกึษาพบว่า ประสทิธภิาพการท างาน
ของบุคคลจะมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัปจัจยัหลายๆ อย่างสามารถแบ่งออกเป็นปจัจยัดา้นความสุข และ
ปจัจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน ส าหรบัปจัจยัด้านความสุขที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานมี
ด้วยกนัหลายประการ เช่น ความสุขด้านจติใจ ความสุขด้านปญัญา และความสุขด้านจติวญิญาณ 
เป็นตน้ โดย ความรูส้กึเป็นสุขในการด ารงชวีติของบุคคลนัน้ 
จะประกอบไปด้วยความรูส้กึเป็นสุขในชวีติทัว่ๆ ไป และความรูส้กึในชวีติการท างาน ซึ่งความรูส้กึ
เป็นสุขในประเดน็ดงักล่าวนับว่าเป็นสิง่ที่ส าคญัเพราะการมคีวามรูส้กึเป็นสุขในชวีติทัว่ๆ ไป และ
ความรู้สึกในชีวติการงานนัน้จะส่งผลให้บุคคลมคีวามรู้สกึเป็นสุขในด้านจติใจ โดยมผีลงานทาง
วชิาการพบว่าผูท้ี่มคีวามสุขในการท างานจะส่งผลให้ประสทิธภิาพการท างานสูงด้วย ดงันัน้ ปจัจยั
ดา้นความรูส้กึมคีวามสุขในการท างานทีส่่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพการท างาน 
 นอกจากน้ี ประสทิธภิาพการท างานยงัมคีวามเกี่ยวข้องกบัปจัจยัส่วนบุคคล เช่น อายุการ
ท างาน สถานภาพสมรส การศกึษา เป็นต้น เช่น งานวจิยัของปรชัญาดา เอี่ยมมาลรีตัน์ . (2551).     
, สุนันทา ศรดีากุล. (2546). และอุทัยรตัน์ เนียรเจรญิสุข. (2544). ศึกษาพบว่า อายุการท างาน 
สถานภาพสมรส และการศกึษามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างาน 
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 ดงันัน้ องคก์รแต่ละองค์กรควรใหค้วามส าคญัในการพฒันาปจัจยัต่างๆทีเ่ป็นส่วนส าคญัต่อ
การพฒันาองคก์ร ให้เจรญิก้าวหน้าสามารถแข่งขนักบัองค์กรอื่นๆได้ ซึ่งปจัจยัที่ส าคญัที่สุดในการ
พฒันาองค์กรคอื ทรพัยากรมนุษย ์เพราะทรพัยากรมนุษยเ์ป็นปจัจยัส าคญัในการขบัเคลื่อน และ
พฒันาระบบการท างานต่างๆ ภายในองค์กรซึ่ง นภาพร ขนัธนภา. (2552: 4). ได้กล่าวว่า องค์กร 
คอื สถานทีท่ีค่นท างานดว้ยกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนั (Common Purpose) การท างานให้
บรรลุวตัถุประสงค์นัน้ ผูบ้รหิารจ าเป็นต้องตระหนักและให้ความส าคญัว่า ปจัจยัหลกัที่ท าให้องคก์ร
เกิดขึ้นก็คือ คน และการท างานก็ต้องอาศยัคนที่มคีวามรู้ ความสามารถ ช่วยให้งานขององค์กร
ด าเนินไปได้อย่างราบรื่น องคก์รที่มคีนทีม่คีุณภาพ ย่อมมศีกัยภาพและสรา้งความไดเ้ปรยีบในการ
แข่งขนั คนจงึนับได้ว่าเป็นทรพัยากรที่มคี่าที่สุดในการท างาน ดังนัน้การบรหิารคนหรอืบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ จงึเป็นเรื่องที่ส าคญัและเป็นภาระหน้าที่อนัยิง่ใหญ่ส าหรบัผู้บรหิารในการพฒันา
ศกัยภาพของพนักงานมาใชใ้นการปฏบิตังิาน เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององคก์ร ผูบ้รหิารสามารถ
เพิม่ศกัยภาพของบุคลากรไดโ้ดยการใหค้วามรู ้ความเขา้ใจ และพฒันาทกัษะในการปฏบิตังิาน และ
ปรบัเปลีย่นมมุมองหรอืทศันคตใินเชงิบวกในการปฏบิตังิาน  
ซึง่สิง่เหล่านี้จะช่วยใหพ้นักงานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ นอกจากนี้ วุฒิ
พงศ์ ถายะพงิค์. (2552). ได้กล่าวว่า การสรา้งสุขด้วยรอยยิม้เป็นการสรา้งทศันคตทิี่ดต่ีอชวีติการ
ท างาน เป็นการปรบัแนวความคดิและอารมณ์ทีม่ต่ีอการท างานใหม้คีวามสุข หรอืมคีวามพงึพอใจใน
การท างาน ส่วนใหญ่จะมแีนวโน้มที่จะมผีลการปฏบิตังิานทีด่ซีึง่การด าเนินการเหล่านี้ ผูบ้รหิารควร
ชี้แจง และท าความเข้าใจกับพนักงานเพื่อให้ทราบถึงประโยชน์ที่จะได้รบัจากการพัฒนาตนเอง 
เพราะบางครัง้พนักงานอาจไม่เขา้ใจถงึสาเหตุของการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ เป็นเพราะความคุน้เคย
หรอืเคยชนิกบัพฤตกิรรมทีป่ฏบิตักินัมายาวนาน อาจท าให้เกดิความไม่พอใจจนเกดิความคดิทีเ่ป็น
อคตทิ าให้เกิดแนวความคดิที่ต่อต้านหรอืการปฏเิสธที่จะให้ความร่วมมอืด้วย ผู้บรหิารจงึจ าเป็นที่
จะต้องหาวธิกีารที่จะท าให้พนักงานสามารถท างานให้กบัองค์กรได้อย่างเต็มความสามารถ ดงันัน้
การจูงใจจงึเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งในการกระตุ้นหรอืจูงใจให้พนักงานสนใจที่จะเรยีนรูส้ ิง่ต่างๆด้วย
ตนเองอย่างเต็มใจ เป็นการศกึษาค้นคว้าอย่างต่อเนื่องเป็นแนวทางที่จะท าใหเ้กดิกระบวนการทาง
ความคิดที่จะสร้างสรรค์วิธกีารใหม่ๆอันทนัสมยัมาใช้พัฒนาศักยภาพในการปฏิบตัิงานและเกิด
ประสทิธผิลต่อองคก์ร 

ดว้ยเหตุผลนี้ ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) เพื่อจะได้น า
ผลการวจิยัที่ได้ไปใช้ปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อให้พนักงานของบรษิัท ซพีี ออลล ์
จ ากดั (มหาชน) ไดม้คีุณภาพชวีติที่ดใีนการปฏบิตังิาน และปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมาก
ยิง่ขึน้ 

 
 



3 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี้ 

1. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
โดยจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาในการท างาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
1. เพื่อน าผลจากการวจิยัไปใชเ้ป็นขอ้มลูพืน้ฐานในการวางแผนการบรหิารดา้นทรพัยากร

บุคคล ในการเสริมสร้างให้พนักงาน บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) มีแรงจูงใจและมี
ประสทิธภิาพในการท างานมากยิง่ขึน้ 

2. ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงระบบการบรหิารงานบุคคลภายในองคก์ร ใน
การแกไ้ขปญัหาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดถู้กตอ้งและเหมาะสมมากขึน้ 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 

ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานประจ าของบรษิทั ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน)  
จ านวนประชากรทัง้หมด 11,109 คน (ขอ้มลูจากแผนกทรพัยากรบุคคล ณ วนัที ่1 มกราคม 2558) 
  
กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครัง้นี้  คือ พนักงานประจ าของบริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด 
(มหาชน) เนื่องจากผู้วจิยัทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงใช้สูตร Taro Yamane (ลว้น สายยศ; 
และ องัคณา สายยศ. (2536: 260-261). ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้สูงสุด 
0.05 (5%) จะได้ขนาดตวัอย่างในการวจิยัจ านวน 386 คน ผู้วจิยัจะท าการเพิ่มตวัอย่าง 5% ของ
กลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 19 คน ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรบัการวจิยัครัง้นี้เท่ากบั 405 คน 
 

กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 ขัน้ตอนที่ 1 ใช้วธิกีารเลอืกตวัอย่างแบบชัน้ภูมอิย่างเป็นสดัส่วน (Proportional Stratified 
Random Sampling) โดยก าหนดขนาดตวัอย่างของพนักงานในแต่ละฝ่ายงานตามสดัส่วนจ านวน
พนกังานในฝา่ยงานนัน้  
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ขัน้ตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยสุ่ม
ตวัอยา่งในแต่ละฝา่ยงานตามจ านวนตวัอยา่งในขัน้ที ่1 จบครบ 405 คน 
 

ตวัแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำวิจยั 
1. ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) แบ่งไดด้งันี้ 

1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
 1.1.1 เพศ 
  1.1.1.1 ชาย 
  1.1.1.2 หญงิ 
 1.1.2 อาย ุ
  1.1.2.1 18 – 24 ปี 
  1.1.2.2 25 – 31 ปี 
  1.1.2.3 32 – 38 ปี 
  1.1.2.4 39 – 45 ปี 
  1.1.2.5 46 ปีขึน้ไป 

   1.1.3 สถานภาพ 
    1.1.3.1 โสด 
    1.1.3.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
    1.1.3.3 หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่
   1.1.4 ระดบัการศกึษา 
    1.1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
    1.1.4.2 ปรญิญาตร ี
    1.1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

1.1.5 ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.5.1   ต ่ากว่า 1 ปี 
1.1.5.2   1 – 6 ปี 
1.1.5.3   7 – 12 ปี 
1.1.5.4   13 – 18 ปี 
1.1.5.5   19 – 24 ปี 
1.1.5.6   25 ปีขึน้ไป 

1.2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ปจัจยัจงูใจและปจัจยัค ้าจนุ 
1.2.1 ปจัจยัจงูใจ ประกอบดว้ย 

1.2.1.1 ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
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1.2.1.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
1.2.1.3 ดา้นลกัษณะของงาน 
1.2.1.4 ดา้นความรบัผดิชอบ 
1.2.1.5 ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน 

1.2.2 ปจัจยัค ้าจนุ ประกอบดว้ย 
 1.2.2.1 ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต 
 1.2.2.2 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
 1.2.2.3 ดา้นสถานะทางอาชพี 
 1.2.2.4 ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
 1.2.2.5 ดา้นสภาพการท างาน 
 1.2.2.6 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 1.2.2.7 ดา้นความมัน่คงในงาน 
 1.2.2.8 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 
 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอื ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 

บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
 

นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
1. พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ท างานเป็นพนักงานประจ าอยู่ในบรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั 

(มหาชน) 
2. ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะเฉพาะของพนักงาน  บรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั 

(มหาชน) ไดแ้ก่ 
2.1 เพศ หมายถงึ เพศของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
2.2 อาย ุหมายถงึ อายปีุเตม็ของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
2.3 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพของพนักงาน บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด 

(มหาชน) 
2.4 ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนักงาน บรษิัท ซีพ ี

ออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
2.5  ระยะเวลาในการท างาน หมายถึง ประสบการณ์การท างานของพนักงาน 

บรษิัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) นับตัง้แต่เริม่ปฏิบัติงานจนถึงวนัตอบ
แบบสอบถามโดยนบัเป็นอายปีุเตม็ 

3. บรษิทั หมายถงึ บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
4. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ แรงจงูใจจากปจัจยัต่างๆทีเ่ป็นสิง่กระตุน้หรอืเป็น 
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แรงผลกัดนัจากความต้องการ หรอืความคาดหวงัต่างๆ เพื่อให้พนักงานมคีวามเต็มใจและความพงึ
พอใจในการทีจ่ะท าให้เกดิพฤตกิรรม นัน่คอื ปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ โดย
ปจัจยัทีไ่ดน้ ามาศกึษาในงานวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ ปจัจยัการจงูใจ และ ปจัจยัค ้าจนุ 

5. ปจัจยัการจูงใจ หมายถึง ปจัจยัต่างๆที่เป็นสิง่กระตุ้น หรอืเป็นแรงผลกัดนัจากความ
ตอ้งการทีท่ าใหพ้นักงานมคีวามเตม็ใจและพงึพอใจในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุผล ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
งาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการ
ยอมรบันบัถอื 

5.1   ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถแก้ปญัหาต่างๆ 
การรูจ้กัป้องกนัปญัหาทีเ่กดิขึน้ เมือ่ผลงานส าเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพอใจในผลงาน 

5.2   การได้รบัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การได้รบัการยอมรบันับถอื 
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนหรอืบุคคลอื่นๆ การยอมรบันี้อาจอยู่ในรปูของการยกย่องชมเชย 
แสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจหรอือยา่งอื่นทีเ่หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

5.3   ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถงึ งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศยัความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหล้งมอืท าหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าโดยล าพงั 

5.4   ความรบัผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่
ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ  มอี านาจรบัผดิชอบอยา่งเตม็ที่โดยมกีารควบคุมไม่มาก 

5.5   โอกาสความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง ได้ร ับการเลื่อนขัน้ 
ต าแหน่งใหส้งูขึน้ ของบุคคลในองคก์ร มโีอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ 

6. ปจัจยัค ้าจุน หมายถึง ปจัจยัที่เกี่ยวข้องกับสิง่แวดล้อมในการท างานและมหีน้าที่ให้
บุคคลเกดิแรงจงูใจในงาน โดยประกอบดว้ยปจัจยัแต่ละดา้น ดงัน้ี 

6.1   โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) หมายถึง การที่
บุคคลได้รบัการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งแลว้ การได้รบัรูเ้สน้ทางการเตบิโตในสายอาชพีก็เป็นปจัจยัที่
ช่วยใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างาน 

6.2   ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation 
Superior, Subordinate, Peers) หมายถงึ การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นวาจา ทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดี
ต่อกนั สามารถท างานรว่มกนัอยา่งมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอยา่งด ี

6.3   สถานะทางอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นที่ยอมรบัของสงัคม มเีกียรติ
และศกัดิศ์ร ี
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6.4   นโยบายและการบรหิาร (Company policy and administration) หมายถึง การ
จดัการและการบรหิารงานขององคก์ร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ร 

6.5   สภาพการท างาน (Working conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 

6.6   ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถงึ ความรูส้กึที่ด ีหรอืไม่ด ีอนัเป็นผล
ทีไ่ดร้บัจากงานในหน้าทีข่องเขา 

6.7   ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มต่ีอความมัน่คง
และปลอดภยัในอาชพีการท างาน 

6.8   วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision – Technical) หมายถงึ ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 

7. ประสทิธภิาพในการท างาน หมายถงึ การท างานของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั 
(มหาชน) ตามระเบียบวธิกีารปฏิบตัิงานที่ก าหนด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยใช้วตัถุดิบ 
อุปกรณ์ เวลา รวมทัง้แรงงานน้อยทีสุ่ด และเหมาะสมกบัผลงานทีไ่ดร้บั 
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กรอบแนวคิดในกำรท ำวิจยั (Conceptual Framework) 
 ในการศกึษาวจิยัเรือ่ง “แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังาน บรษิทั  ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)” ผูว้จิยัไดก้ าหนดกรอบแนวคดิในการวจิยั 
ดงันี้ 

ตวัแปรอิสระ       ตวัแปรตำม 
 
 
 
 
      
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

ลกัษณะส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศกึษา 
5. ระยะเวลาในการท างาน 

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัการจงูใจ 

1. ดา้นลกัษณะงาน 
2. ดา้นความรบัผดิชอบ 
3. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
4. ดา้นความกา้วหน้าในงาน  
5. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 

ปัจจยัค า้จนุ 
1. โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าใน

อนาคต 

2. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
3. สถานะทางอาชพี 
4. นโยบายและการบรหิาร 
5. สภาพการท างาน 
6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
7. ความมัน่คงในงาน 
8. วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา 

 
 

 

 
 
 

 
ประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังาน              

บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั 
มหาชน 
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สมมติฐำนในกำรวิจยั 
1. พนกังานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลา

ในการท างาน แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
2. ปจัจยัการจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความส าเรจ็

ของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการท างาน 

3. ปจัจัยค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านโอกาสที่จะได้ร ับความก้าวหน้าในอนาคต  ด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพการ
ท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศกึษาเรือ่ง “แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)” ผูว้จิยัไดค้น้ควา้แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งดงันี้ 

 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

3. ความหมายของประสทิธภิาพ 

4. ประวตัขิองบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั มหาชน 

5. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์(Demographic) 

 ความหมายของประชากรศาสตร ์
 ประชากรศาสตร์ หมายถึง การวิเคราะห์เชิงสถิติและการพรรณาลักษณะของกลุ่ม
ประชากรในด้านการแจกกระจาย สถิติชีพ อายุ เพศ และสถานภาพในทางพลเมือง ในขณะใด
ขณะหนึ่ง หรอืช่วงระยะเวลาหนึ่ง ราชบณัฑติยสถาน. (2524: 109).  
 ศิรวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. (2538: 41-42). กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ประกอบด้วย อายุ เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั อาชพี การศกึษา เหล่านี้ เป็นเกณฑ์
ที่นิยมใช้ในการแบ่งส่วนกลุ่มเป้าหมาย ลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะที่ส าคญัและเป็น
สถิตทิี่วดัได้ของประชากรที่ช่วยก าหนดกลุ่มเป้าหมาย รวมทัง้ง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื่นๆ 
มณีวรรณ ฉัตรอุทยั. (2539). ไดศ้กึษาถงึความแตกต่างดา้นลกัษณะชีวภาพทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
ในการท างาน ไดแ้ก่ อาย ุเพศ และสถานภาพสมรส 

1. อายุ (Age) มกีารวจิยัศกึษาว่า เมื่อพนักงานมอีายุมากขึน้มผีลต่อประสทิธภิาพใน
การท างานลดลงหรอืไม่ ไดผ้ลสรุปว่า อายุทีเ่พิม่ขึน้ไม่ไดท้ าใหคุ้ณภาพงานดอ้ยลง แต่พบว่า อตัรา
การลาหรอืลางานอย่างไม่มีเหตุผลลดน้อยลงในกลุ่มผู้สูงอายุ เมื่อเปรยีบเทยีบกบัผู้ท างานที่มอีายุ
น้อยกว่า 
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2. เพศ (Sex) เพศไม่ไดส้รา้งใหเ้กดิความแตกแยกในการตดัสนิใจ ไมว่่าจะในส่วนของ
ทกัษะการคดิวเิคราะห์ การจูงใจ การเขา้สงัคม ภาวะผู้น า หรอืการเรยีนรู ้แต่ในเรื่องของการขาด
งาน พบว่า เพศหญงิมกีารขาดงานมากกว่าเพศชาย ซึง่อาจเกี่ยวเนื่องจากค่านิยมทีผู่ห้ญงิต้องดูแล
ครอบครวัมากขึ้น ดงันัน้ เมื่อมเีหตุจ าเป็นเกี่ยวกับครอบครวั ฝ่ายหญิงจงึต้องเป็นฝ่ายลางานไป
จดัการมากกว่าฝา่ยชาย 

3. สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศกึษาพบว่า ผู้สมรสแลว้จะไม่ค่อยมกีาร
ขาดงาน หรอืยา้ยงาน ซึง่อาจเป็นเพราะต้องการความมัน่คงในการสรา้งครอบครวัมากยิง่ขึน้ รวมทัง้
การศกึษายงัพบว่า จ านวนบุตร มผีลกระทบต่อการลางานของพนกังานเพศหญงิมากขึน้ 

 กรรณิการ์ เหมือนประเสรฐิ. (2548: 10). ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่างๆ จะ
ประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั
ออกไป ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปจัจยัต่างๆ ซึง่ไดแ้ก่ 
อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองค์กร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคล จะเป็นดงันี้ 

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรบักนัว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม บุคคลที่มอีายุมากจะถือว่าเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานสงู แสะสามารถปฏบิตัหิน้าทีก่ารงานทีก่่อใหเ้กดิผลผลติสูงได ้นอกจากนี้
จะเหน็ได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรอืยา้ยงาน ทัง้นี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมี
น้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนาน จะมผีลท าให้ได้รบัค่าตอบแทนที่มากขึ้น ตลอดจน
สวสัดิการต่างๆ ก็จะเพิ่มขึ้นด้วย รวมทัง้พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่าง
สม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานทีม่อีายนุ้อย 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศกึษาโดยทัว่ไปเรือ่ง
ความสามารถเกี่ยวกบัการแก้ไขปญัหาในการท างาน แรงจงูใจ การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถ
ในการเรยีนรู ้ระหว่างเพศชายและเพศหญงิไม่มคีวามแตกต่างกนั แต่อยา่งไรกต็ามในการศกึษาของ
นักจติวทิยาพบว่า เพศหญงิจะมลีกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมคีวามคดิเชงิ
รกุ ความคดิก้าวไกล และมคีวามคาดหวงัในความส าเรจ็มากกว่าเพศหญงิ แต่จะไม่มคีวามแตกต่าง
ในเรือ่งผลงานในเรือ่งความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า  
พนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงาน และมอีัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมี
ความรบัผดิชอบ เหน็คุณค่าของงาน และมคีวามสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู้ที่
อาวุโสในการท างานจะมผีลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม ่และมคีวามพงึพอใจในงานสงูกว่า 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคญัต่อผู้บรหิารหรอืผู้น าในทุกองค์กรเป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะอย่างยิง่ การใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รนัน้ เป็นทีย่อมรบัว่า ทรพัยากร
มนุษยน์ัน้เป็นทรพัยากรที่ส าคญัที่สุดในการพฒันาองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายที่ได้วางได้ โดยมคีวาม
แตกต่างไปจากทรพัยากรอื่นๆ เพราะมนุษย์อาจได้รบัการจูงใจ โน้มน้าวให้ผลติหรอืท างานให้มี
ประสทิธภิาพมากขึ้นกว่าเดมินัน้ นอกจากหน้าที่ที่ต้องปฏบิตัิในองค์กร เช่น การก าหนดนโยบาย 
วางแผนงาน ท าการวนิิจฉัย สัง่การ เป็นต้น มากน้อยลดหลัน่ต่างกนัไปตามระดบัชัน้ของการบงัคบั
บญัชา โดยเฉพาะนักบรหิาร หวัหน้างานหรอืผูน้ าในทุกระดบั ยงัตอ้งมหีน้าทีส่ าคญัและเกี่ยวขอ้งอกี
ประการหนึ่ง คอื การจงูใจโน้มน้าวให้ผู้ปฏบิตังิานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชาท างานอย่างร่วมแรงร่วมใจ 
เพื่อสรา้งผลผลติหรอืภารกจิขององคก์รใหลุ้ล่วงไปดว้ยด ีและเป็นไปตามเป้าหมายทีอ่งคก์รไดต้ัง้ไว ้ 

ดงันัน้ การพฒันาองค์กรนัน้เป็นสิง่ส าคญั คอื ผู้บรหิารหรอืผู้น าจ าเป็นต้องเขา้ใจถงึความ
ต้องการที่แท้จรงิของบุคลากร แรงจูงใจจงึเป็นเทคนิคหรอืวธิกีารที่ส าคญัประการหนึ่ง ที่สามารถ
น ามาเป็นเครือ่งมอืในการปรบัใชก้บับุคคลใหเ้กดิความเหมาะสมในการสรา้งแรงจงูใจ โดยจะมุ่งเน้น
ถงึสิง่ทีทุ่กคนมคีวามต้องการมากที่สุด เพราะแต่ละบุคคลมคีวามต้องการที่แตกต่างกนั ดงันัน้ การ
สร้างแรงจูงใจ (Motivation) จงึเป็นปจัจยัที่ช่วยผลกัดันให้การบรหิารงาน และการปฏิบตัิงานใน
องค์กร สามารถด าเนินไปได้อย่างราบรื่นมากยิง่ขึ้น  หน้าที่ส าคญัอีกประการหนึ่งในการพัฒนา
บุคลากร คอื ความพยายามแสวงหาวธิกีารต่างๆ เพื่อใชโ้น้มน้าวจติใจของบุคลากรและชกัจงูใหเ้กดิ
ความรูส้กึคล้อยตาม ในขณะเดยีวกนับุคลากรก็จะเกิดแรงพลงัมุ่งมัน่ท างาน เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของตวัเองดว้ยเช่นเดยีวกนั 

 
 2.1 ความหมายของแรงจงูใจ 

การประกอบกิจกรรม หรอืการกระท าใดๆ ของคน ล้วนเกิดจากการจูงใจทัง้สิ้นในองค์กร
ทัว่ไป ได้เลง็เหน็ถงึความส าคญั เพื่อสรา้งแรงกระตุ้นให้ทุกคนท างานอย่างเต็มความสามารถ ส่วน
ผู้ปฏบิตังิานก็ท าเพื่อสนองความต้องการของตนด้วย เหตุผลที่ต่างกนัเพื่อผลตอบแทนเป็นตวัเงนิ 
ซึง่สามารถน าไปซือ้สิง่ต่างๆได ้หรอืเพื่อสิง่อื่นซึง่ไม่อาจสมัผสัได ้เช่น ความพอใจ หรอื การยอมรบั
นบัถอืในสงัคม  

โดยนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจไวด้งันี้ 
Loudon and Della Bitta. (1993). pp.241. ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่

อยู่ภายในตวั เป็นพลงัท าใหร้่างกายมกีารเคลื่อนไหวไปในทศิทางทีม่เีป้าหมายทีไ่ดเ้ลอืกไวแ้ลว้ ซึ่ง
มกัจะเป็นเป้าหมายที่มอียู่ ณ สภาวะแวดล้อม จากความหมายน้ีจะเหน็ได้ว่า แรงจงูใจจะเกี่ยวขอ้ง
กบัองคป์ระกอบส าคญั 2 ประการ คอื 
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1. เป็นกลไกทีไ่ปกระตุน้พลงัรา่งกายใหเ้กดิการกระท า 

2. เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของรา่งกายทีจ่ะกระท าอย่างมทีศิทาง 

Mowen and Minor. (1998). pp.160. ได้ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่มา
กระตุ้นสภาวะภายในของบุคคล เพื่อผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมออกมา โดยมทีศิทางเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายทีมุ่่งหวงั (goal-directed behavior) แรงจงูใจ ประกอบดว้ย แรงขบั ตวักระตุ้น ความ
ปรารถนา และความต้องการอยากได ้เป็นจดุเริม่ตน้ทีผ่ลกัดนัใหเ้กดิความเคลื่อนไหวภายในรา่งกาย
อยา่งมขี ัน้ตอน น าไปสู่การแสงพฤตกิรรม 
 สมยศ นาวีการ. (2543: 287). ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
กระบวนการจติวทิยาที่ให้ความมุ่งหมายหรอืทศิทางแก่พฤติกรรม หรอื แรงจูงใจ คอื สิง่ที่ให้พลงั 
ก ากับ ควบคุม และสนับสนุน พร้อมทัง้รกัษาพฤติกรรมไว้ ท าให้ผู้เรยีน เคลื่อนไหว ชี้ทิศทางที่
ตอ้งการ และควบคุมใหด้ าเนินต่อไป 

อาจกล่าวได้ว่า หลกัส าคญัของเรื่องการจงูใจนัน้ ขึน้อยู่กบัความสามารถในการตอบสนอง
ความต้องการ หรอืท าให้เกิดความพงึพอใจ อนัเนื่องมาจากความสามารถในการตอบสนองความ
ต้องการดงักล่าว สิง่ใดก็ตามที่สามารถท าใหเ้กดิความพงึพอใจขึน้มาได ้อาจถือว่าเป็นสิง่เรา้ ล่อใจ 
หรอืสิง่จงูใจ (incentive) ซึง่อาจจะกลายเป็นเป้าหมาย (goal) ทีบุ่คคลแสวงหาในองคก์ร  
สิง่จูงใจหรอืเป้าหมายน้ีอาจจะเป็นสิง่จูงใจหรอืเป้าหมายในทางบวก (positive) เช่น การยกย่อง
ชมเชย การได้ขึน้เงนิเดอืน หรอืสิง่จูงใจในทางลบ (negative) เช่น การถูกตกัเตือน การได้รบัการ
ลงโทษ โดยสิ่งจูงใจในทางลบนั ้นมกัไม่ได้เป็นสิ่งดงึดูดใจ ผู้ปฏิบตัิจงึพยายามเลี่ยง โดยไม่แสดง
พฤตกิรรมทีจ่ะน าไปสู่เป้าหมายในทางลบ 

ผู้บรหิารหรอืผู้น าในองค์กรมกัจะกล่าวถงึปญัหาแรงจูงใจอยู่เสมอๆ ปญัหาเหล่าน้ีมหีลาย
รูปแบบ เช่น การขาดความกระตือรอืร้น การขาดงานบ่อยๆ และความเฉื่อยชา ความไม่เต็มใจ
ปฏบิตังิานใหบ้รรลุหรอืส าเรจ็ตามก าหนดเวลา สิง่ทีท่ าใหป้ญัหาของแรงจงูใจนัน้แตกต่างจากปญัหา
ของการปฏบิตังิาน คอื การทีผู่บ้รหิารหรอืผูน้ าส่วนใหญ่คดิว่า ผลของการปฏบิตังิานทีไ่ม่ดนีัน้ไม่ได้
ขึน้อยู่กบัการขาดความรูค้วามสามารถของพนักงาน แต่ส่วนใหญ่จะอ้างว่า มปีญัหาด้านแรงจูงใจ 
ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าจงึสนันิษฐานว่า พนกังานสามารถปฏบิตังิานได ้แต่ขาดความปรารถนาความตัง้ใจ 
หรอืความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามรู ้ความสามารถในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

แรงจูงใจ จงึหมายถงึ ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายาม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
โดยผูบ้รหิารหรอืผูน้ าสมยัเดมิจะท าการพึง่พาการใหร้างวลัเป็นส่วนใหญ่ เช่น การเพิม่รายได ้ความ
มัน่คงของงาน และใชว้ธิลีงโทษ เช่น การลดขัน้ต าแหน่ง  หรอืไม่ให้รางวลั เพื่อจะจงูใจใหพ้นักงาน
ปฏบิตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งในสภาพแวดล้อมปจัจุบนั ไม่สามารถพึ่งพาการเพิม่รายได ้
สวสัดกิารหรอืสภาพแวดล้อมในการท างาน เพราะการจูงใจจะเป็นกระบวนการที่ซบัซ้อนมากขึ้น 
ผู้บริหารหรือผู้น าต้องพยายามเข้าใจพลังที่กระตุ้นพฤติกรรมของบุคคล โดยต้องพัฒนา
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สภาพแวดล้อมทีจ่ะใช้ประโยชน์อย่างมากมายที่อยู่ภายในบุคคลทุกคน หน้าทีท่ี่ส าคญัของผูบ้รหิาร
หรอืผูน้ า คอืการสรา้งและพฒันาสภาพแวดลอ้มทีบุ่คคลจะถูกจงูใจใหม้ผีลปฏบิตังิานทีส่งู 

การจงูใจ จงึเป็นเรื่องหรอืรากฐาน เพื่อให้เกดิการท าความเขา้ใจพลงัที่ส่งผลกระทบต่อผล
การปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล ดงันัน้ ผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพของแต่ละบุคคล  
จะถูกก าหนดโดยแรงจูงใจ ที่สร้างความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานเต็มความสามารถ รวมถึง
สภาพแวดลอ้มของงาน หากบุคคลขาดความสามารถ ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าสามารถใชก้ารฝึกอบรมหรอื
ทดแทนบุคคลได ้ถา้มสีภาพแวดลอ้มของงานไม่ด ีแต่ถา้แรงจงูใจคอืปญัหาแลว้ ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าจะ
มหีน้าที่ที่ท้าทายในการศกึษาพฤตกิรรมของบุคคลที่เกดิจากปรากฏการณ์ที่ซบัซ้อน และผู้บรหิาร
หรอืผูน้ าไม่สามารถวเิคราะหไ์ดว้่า ท าไมบุคคลไมถู่กจงูใจ และถูกเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมไดอ้ยา่งไร 
ดังนัน้ การจูงใจจะมีความส าคัญ เพราะว่าการจูงใจจะกระทบต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการ
ปฏบิตังิาน จะขึน้อยูก่บัปจัจยั 3 อยา่ง คอื  (1) ความสามารถ (2) สภาพแวดลอ้ม (3) แรงจงูใจ 

บุคคลผู้ใดที่มีความรู้ความสามารถ ผู้บริหารหรือผู้น าสมควรต้องถูกสนับสนุนด้วย
สภาพแวดล้อมและถูกจูงใจ ได้อย่างเหมาะสมหรอืเพยีงพอ ย่อมท าให้พวกเขาได้รบัโอกาสดทีี่จะ
บรรลุเป้าหมายของพวกเขา ถ้าปจัจยัอย่างหน่ึงอย่างใดขาดหาย จะส่งผลให้การด าเนินงานของ
องคก์รเสยีหายไปด้วยอย่างแน่นอน ผู้บรหิารหรอืผู้น าจงึสามารถมสี่วนช่วยเหลอืบุคคลให้เกดิการ
พฒันาความสามารถที่ขดัขวางการปฏบิตังิานไดด้้วยการเพิม่พูนความรู ้ความสามารถ ได้ดว้ยการ
ฝึกอบรม และการสอนงาน ในท านองเดียวกัน ผู้บริหารหรือผู้น าในองค์กรสามารถจัดการ
สภาพแวดล้อมที่จะสนับสนุนในการขดัขวางการปฏบิตังิานได้ด้วยการปรบัปรุงแสงสว่าง และสรา้ง
ความปลอดภยัให้ดขีึน้ ซึ่งสอดคล้องกบั เนตรพ์ณัณา ยาวริาช. (2546: 86). กล่าวสรุปว่า การจงูใจ
ถอืเป็นสิง่ที่ส าคญั เพราะการทีพ่นักงานจะปฏบิตังิานอย่างทุ่มเทเต็มสตปิญัญาในการท างานได้นัน้ 
ขึน้อยู่กบัแรงจงูใจในการท างานมากน้อยเพยีงใด การจงูใจใหพ้นักงานปฏบิตังิานดว้ยความเตม็จจิงึ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องศึกษาถึงความต้องการของแต่ละบุคคลก่อน ซึ่งความต้องการของบุคคล
แบ่งเป็น 2 ชนิด คือ ความต้องการทางธรรมชาติ (natural needs) และความต้องการที่เกิดขึ้น
ภายหลงัจากการมปีระสบการณ์ (acquired needs) โดยเฉพาะอย่างยิง่หน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้งต้องท า
ความเขา้ใจในเรื่องความต้องการ (needs) ของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนั วธิกีารเสรมิสรา้งขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานเปรยีบเสมอืนการรกัษาจติใจให้มกี าลงัต่อสู ้ดงันัน้ผูบ้รหิารหรอืผูน้ าในองคก์ร
ตอ้งสรา้งความเขา้ใจในพฤตกิรรมของบุคคลเพื่อจงูใจใหค้นท างานไดด้ ีและตอบสนองความตอ้งของ
พนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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 2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
 
ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 

ทฤษฎี 2 ปจัจยัของ Herzberg ธนวรรธ ตัง้สินทรพัย์ศิริ. (2550). ทฤษฎีจูงใจ – ค ้าจุน  
(The Motivation-Hygiene Theory) เรยีกอีกแบบหนึ่งว่า ทฤษฎี 2 ปจัจยั (Two – factor theory) 
เป็นทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของเฮอรซ์เบอรก์ สาเหตุที่เรยีกว่าทฤษฎี 2 ปจัจยั 
เพราะในการท างานนัน้จะต้องมีสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ และสิ่งที่ท าให้ไม่พึงพอใจ หรือ
ส่วนประกอบทีเ่สรมิใหค้นเกดิความพอใจยิง่ขึน้ จงึเรยีกว่า เป็นสิง่ค ้าจนุ 

ทฤษฎีจูงใจ – ค ้าจุน ของเฮอรซ์เบอรก์ สรา้งขึ้นจากผลการวจิยัของเขาในคณะปี 1959 ที่
เมอืงพทิสเ์บอรก์ (Pittsburgh) รฐัเพนซลิวาเนีย ประเทศสหรฐัอเมรกิา เพื่อพสิูจน์ทฤษฎขีองเฮอรซ์
เบอรก์ ที่ว่ามนุษยม์คีวามปรารถนา 2 ประการ ประการที่หนึ่ง คอื ความปรารถนาที่จะขจดัความ
ทุกขข์องร่างกายทัง้หลายให้หมดไป เช่น ความหวิ ความเดอืดรอ้นทางสุขภาพ ประการที่สอง คอื 
ความปรารถนาในความสุขทางใจ เช่น ความภาคภูมใิจในความส าเรจ็ของชวีติทีเ่จรญิก้าวหน้า เป็น
ตน้ 

1. ปจัจยัจงูใจ (Motivation – Factors) หมายถงึ ปจัจยัที่มอีงค์ประกอบที่เกี่ยวกบัเน้ือหาสาระ
ของงานโดยตรง ปจัจยัที่สรา้งความพงึพอใจให้บุคคลรกังานและชอบงาน ท าให้บุคคลในองค์กร
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลสามารถแก้ปญัหาต่างๆ 
การรูจ้กัป้องกนัปญัหาทีเ่กดิขึน้ เมือ่ผลงานส าเรจ็จงึเกดิความรูส้กึพอใจในผลงาน 

1.2 การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รบัการยอมรบันับถือ 
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนหรอืบุคคลอื่นๆ การยอมรบันี้อาจอยู่ในรปูของการยกย่องชมเชย 
แสดงความยนิด ีการใหก้ าลงัใจหรอือยา่งอื่นทีเ่หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

1.3 ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศยัความคิด
รเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหล้งมอืท าหรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าโดยล าพงั 

1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากงานทีไ่ดร้บั
มอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ  มอี านาจรบัผดิชอบอยา่งเตม็ทีโ่ดยมกีารควบคุมไม่มาก 

1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถงึ ไดร้บัการเลื่อนขัน้ ต าแหน่งใหสู้งขึน้ ของ
บุคคลในองคก์ร มโีอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ 
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2. ปจัจยัค ้าจุน หรอืปจัจยัอนามยั (Hygiene Factors) หมายถงึ ปจัจยัทีค่ ้าจนุใหแ้รงจงูใจใน
การท างานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืลกัษณะไม่สอดคล้องกบับุคคลในองค์กรจะเกิด
ความไมช่อบงานขึน้ มดีงันี้ 

2.1 โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) หมายถึง การที่
บุคคลได้รบัการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งแลว้ การได้รบัรูเ้สน้ทางการเตบิโตในสายอาชพีก็เป็นปจัจยัที่
ช่วยใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างาน 

2.2 ความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation 
Superior, Subordinate, Peers) หมายถงึ การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นวาจา ทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดี
ต่อกนั สามารถท างานรว่มกนัอยา่งมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัอยา่งด ี

2.3 สถานะทางอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบัของสงัคม มเีกยีรตแิละ
ศกัดิศ์ร ี

2.4 นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การ
จดัการและการบรหิารงานขององคก์ร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ร 

2.5 สภาพการท างาน (Working conditions) ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 

2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) หมายถงึ ความรูส้กึทีด่ ีหรอืไม่ด ีอนัเป็นผลที่
ไดร้บัจากงานในหน้าทีข่องเขา 

2.7 ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอความมัน่คงและ
ปลอดภยัในอาชพีการท างาน 

2.8 วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision – Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 

ปจัจยัค ้าจุน ไม่ใช่เป็นสิ่งจูงใจที่จะท าให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นแต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้น เพื่อ
ป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานที่ท าอยู่เท่านัน้เอง การค้นพบที่ส าคญัจากการศึกษาของเฮอร์ซ
เบอร์ก คือ ปจัจัยค ้าจุนนั ้น จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที่ท า และปจัจยัจูงใจจะมี
ผลกระทบต่อความพงึพอใจในงานทีท่ าถา้ไม่มปีจัจยัค ้าจนุอยู ่ 
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แต่ถา้มอียู่กไ็ม่ไดห้มายความว่าคนจะมคีวามพงึพอใจในงานทีท่ า แต่จะเป็นปจัจยัทีก่ระตุน้หรอืจงูใจ
คนให้เกิดความพอใจในงานที่ท าเท่านัน้ ดงันัน้ สมมติฐานที่ส าคญัของเฮอรซ์เบอรก์ ก็คอื ความ
พอใจในงานทีท่ าจะเป็นสิง่จงูใจในการปฏบิตังิาน 

 

 

 

 

 

 

 

  
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 

 
 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
4. ดา้นความรบัผดิชอบ 
5. ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน 

 

ความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน 

 

ปัจจยัค ำ้จนุ 
1. โอกาสทีจ่ะไดร้บั

ความกา้วหน้า 
2. ความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคล 
3.  สถานะทางอาชพี 
4. นโยบายการบรหิารงาน

ขององคก์ร 
5. สภาพการท างาน 
6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 
7. ความมัน่คงในงาน 
8. วธิกีารปกครองบงัคบั

บญัชา 
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3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

3.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 

การที่องคก์รจะสามารถเจรญิเตบิโต และสามารถสู้กบัคู่แข่งได้นัน้ องค์กรจ าเป็นที่จะต้องมี
คุณภาพในการผลติชิน้งานทีม่คีุณภาพออกมา ดงันัน้จึงต้องมพีนักงานที่มปีระสทิธภิาพในท างานที่
สงู และประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานนัน้ยอ่มน าไปสู่ความส าเรจ็ขององคก์รทัง้ในส่วนของ
รายได้ที่เพิม่ขึน้ ขวญัก าลงัใจที่ดขีองพนักงาน และชื่อเสยีงที่ดขีององค์กร เป็นต้น ดงันัน้ จงึมผีู้ที่
ท าการศึกษาในเรื่องประสิทธิภาพในการท างานอยู่หลายด้าน และได้อธิบายความหมายของ
ประสทิธภิาพในการท างานว่าเป็นเรื่องของการเปรยีบเทยีบผลการท างานของพนักงานกบัเป้าหมาย
ที่ได้ตัง้ไว้ แล้วดูว่าผลงานที่ออกมาเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้หรอืไม่ ผู้วจิยัได้ท าการศึกษา
ความหมายของประสทิธภิาพในการท างาน ซึง่มอียูห่ลายดา้น ดงันี้ 
 Certo and Certo. (2006). pp.11. ได้อธบิายความหมายของประสทิธภิาพในการท างานว่า 
เป็นวธิกีารจดัสรรทรพัยากรเพื่อให้สิ้นเปลอืงทรพัยากรน้อยทีสุ่ด โดยการให้แรงจงูใจในการท างาน 
เพื่อใหเ้กดิพฤตกิรรมการท างานทีเ่รว็ขึน้ หรอืท างานไดป้รมิาณมากขึน้  

จากการศกึษาของ ขจรศกัดิ ์นามบวัน้อย. (2548). ศกึษาพบว่า ประสทิธภิาพในการท างาน 
เป็นความพยายาม ความพรอ้ม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการท างาน เพื่อให้การท างาน
ไดผ้ลด ีมคีวามรวดเรว็ มคีุณภาพ ไดผ้ลส าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว้ 

ตุลา มหาพสุธานนท์. (2554: 49). ความสมัพนัธร์ะหว่างทรพัยากรที่น าเขา้กบัผลผลติที่ได้
ออกมา ถ้าผลผลติทีไ่ดอ้อกมามากกว่าทรพัยากรทีน่ าเขา้ หมายความว่าองคก์รไดเ้พิ่มประสทิธภิาพ
ขึน้เช่นกนั ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่า การจดัการจะเกี่ยวพนักบัการคน้หาวธิกีารใชต้้นทุนทางทรพัยากรที่
น้อยทีสุ่ด หรอื การกระท าสิง่ต่างๆใหถู้กตอ้งเหมาะสม  

เมื่อน ามารวมกบัความพงึพอใจของลูกคา้ย่อมหมายถงึ คุณภาพในผลติภณัฑท์ีม่โีอกาสซื้อ
ซ ้าหรอืบอกต่อลูกคา้ว่าเป็นผลติภณัฑท์ี่มคีุณภาพ ดงันัน้ การวธิกีารหาประสทิธภิาพสามารถเขยีน
เป็นสมการไดด้งันี้ E = (O – I) + S  

เมือ่ 
E   =   ประสทิธภิาพ (Efficiency) 
O  = ผลผลติทีไ่ดร้บั (Output) 
I  = ทรพัยากรทีน่ าเขา้ (Input) 
S  = ความพงึพอใจ (Satisfaction) 
 
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การท างานให้ประสบผลส าเร็จในแง่การจดัการ 

หมายถึง การบรรลุเป้าหมายขององค์กร นัน่คอื การท าอย่างถูกต้องตามสิง่ที่ควรท า (Doing the 
right thing) Robbin; และ Coulter. (1999a). pp.9. ซึ่งบางครัง้การบรรลุเป้าหมายขององค์กรใน
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แง่มุมของประสิทธผิลอาจไม่ค านึงถึงต้นทุนหรอืทรพัยากรที่ใช้ไปว่าจะมากหรอืน้อยเพียงใด ใน
ภาพรวมแลว้ประสทิธภิาพจะเกี่ยวกบัวธิกีาร (means) ส่วนประสทิธผิลจะเกี่ยวกบัจุดมุ่งหมายหรอื
เป้าหมาย (ends)  
 ประสทิธภิาพสูงย่อมมสี่วนที่สมัพนัธ์กบัประสทิธผิลสูง การจดัการที่ดจีงึต้องค านึงถงึหลกั
ทีว่่าการบรหิารทีไ่รท้ัง้ประสทิธภิาพและประสทิธผิล หรอืมปีระสทิธผิลแต่ขาดประสทิธภิาพมโีอกาส
เกดิขึน้ไดต้ลอดเวลา หากผูบ้รหิารไมต่ระหนกัและคอยระมดัระวงัอย่างเพยีงพอ 
 ศิรวิรรณ เสรรีตัน์. (2550: 28). เป็นวิธีการ (Means) จดัสรรทรพัยากรเพื่อให้เกิดความ
สิน้เปลอืงน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รพัยากรต ่าสุด กล่าวคอื เป็นการใชโ้ดยมี
เป้าหมาย (Goals) คอื ประสทิธผิลหรอืใหบ้รรลุจดุมุง่หมายทีก่ าหนดไวส้งูสุด 
 จากความหมายทัง้หมดขัน้ต้น ผูว้จิยัขอสรุปว่าประสทิธภิาพ คอื วธิกีารด าเนินงานใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมายหรอืเป้าหมายขององค์กรที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้ทรพัยากรต ่ าที่สุด โดยมีการจดัสรร
ทรพัยากรเพื่อใหเ้กดิความสิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ดเมือ่เทยีบกบัผลผลติทีอ่งคก์รไดร้บั 
 

3.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
ศิริวรรณ  เสรีร ัต น์ . (2545: 45). ได้กล่ าวถึงแนวความคิดของ Harrington Emerson 

ประสิทธิภาพขององค์กรว่า Harrington Emerson (ปี  1853 - 1931) เป็นที่ปรึกษาทางด้าน
วศิวกรรมที่มปีระสทิธภิาพ (Efficiency engineering) โดยเน้นการจดัสรรทรพัยากรและขจดัความ
สูญเปล่า โดยยอมรบัการจดัการแบบวทิยาศาสตรแ์ละให้ความส าคญัที่โครงสรา้งและเป้าหมายของ
องค์การ (Organization’s structure and its goals) แสดงหลกัประสทิธภิาพ 12 ประการ ซึง่สะท้อน
ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและการจดัการทีม่รีะบบ โดยมุ่งเน้นทีก่ารท างานใหเ้หมาะสมและง่าย
ขึน้ ซึง่จะลดความสิน้เปลอืงในดา้นต่างๆ 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายทีช่ดัเจน (Clearly defined ideal) ผูบ้รหิารตอ้งทราบถงึสิง่ทีต่อ้งการเพื่อ
ลดความคลุมเครอืและความไมแ่น่นอน 

2. ใช้หลักเหตุผลทัว่ไป (Common sense) ผู้บรหิารต้องพัฒนาความสามารถ สร้างความ
แตกต่างโดยคน้หาความรูแ้ละค าแนะน าใหม้ากเท่าทีจ่ะท าได้ 

3. ค าแนะน าทีด่ ี(Competent counsel) ผูบ้รหิารตอ้งการค าแนะน าจากบุคคลอื่น 
4. วนิยั (Discipline) ผูบ้รหิารควรก าหนดองคก์ารเพื่อใหพ้นกังานเชื่อถอืตามกฎและวนิัยต่างๆ 
5. ควมยตุธิรรม (Fair deal) ผูบ้รหิารควรใหค้วามยตุธิรรมและความเหมาะสม 
6. มขี้อมูลเชื่อถือได้ เป็นปจัจุบนั ถูกต้องและแน่นอน (Reliable, immediate, accurate and 

permanent records) ผูบ้รหิารควรจะมขีอ้เทจ็จรงิเพื่อใชใ้นการตดัสนิใจ 
7. ความฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) ผูบ้รหิารควรใชก้ารวางแผนตามหลกัวทิยาศาสตร์

ส าหรบัแต่ละหน้าทีเ่พื่อใหอ้งคก์ารท าหน้าทีไ่ดอ้ย่างราบรืน่และบรรลุจดุมุง่หมาย 
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8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผู้บรหิารต้องพฒันาวธิกีารท างาน
และก าหนดเวลาท างานส าหรบัแต่ละหน้าที ่

9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบ้รหิารควรรกัษาสภาพแวดลอ้มใหด้ ี
10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผู้บริหารควรรักษารูปแบบ

มาตรฐานของวธิกีารปฏบิตัทิีด่ ี
11. มีค าสัง่การปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว้ (Written standard – practice instructions) 

ผูบ้รหิารตอ้งระบุการท างานทีม่รีะบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
12. การให้รางวลัที่มปีระสทิธภิาพ (Efficiency reward) ผู้บรหิารควรให้รางวลัพนักงานส าหรบั

การท างานทีเ่สรจ็สมบูรณ์ 
 

Mike Woodcoch. (1989). pp.116. ไดใ้หท้ศันะเกีย่วกบัการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพว่าการ
ท างานร่วมกัน บุคลากรจะต้องมีพฤติกรรมในการท างานที่ดี แสดงออกถึงลักษณะส าคัญ 11 
ประการ ทีเ่รยีกว่า “Buildingblocks” คุณลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย 

1.  มวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนและเป้าหมายที่เหน็พอ้งต้องกนั (Clear objective and agreed goal) 
วตัถุประสงค์ คือ จุดมุ่งหมายของการปฏิบตัิงานที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบตัิงานขององค์การที่
ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเรจ็ การที่บุคลากรมวีตัถุประสงค์ในการท างานที่ชดัเจน ตรงตาม
เป้าหมายของบรษิทั จะท าใหผ้ลการท างานเป็นไปตามนโยบายทีไ่ดต้ัง้ไว ้

2. ความเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อแก้ปญัหา (Openness and confrontation) ความ
เปิดเผยต่อกนัของบุคลากรเป็นสิง่ส าคญัต่อการท างานรว่มกนั การท างานทีม่ปีระสทิธิภาพ บุคลากร
จะต้องกล้าแสดงความคดิเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา จะต้องกล้าเผชญิหน้าช่วยแก้ไขปญัหา
อยา่งเตม็ใจและจรงิใจ การท างสชานทีม่ปีระสทิธภิาพจะต้องมองไปทีค่วามเชื่อว่า มวีามเขา้ใจซึง่กนั
และกนั สามารถพูดคุยกนัแล้วไม่เกิดปญัหาต่อตนเอง การท าความเข้าใจซึ่งกนัและกนั หมายถึง 
การที่บุคคลหนึ่งพยายามท าความเข้าใจพฤติกรรม ทศันะและความเข้าใจซึ่งกันและกนั หมายถึง 
การทีบุ่คคลหนึ่งพยายามท าความเขา้ใจพฤตกิรรม ทศันะและความต้องการของบุคคลอื่นๆ เพื่อให้
เกิดการให้อภยั รู้จกัผ่อนสัน้ผ่อนยาวในการปฏบิตัิงานต่อกนั ทัง้นี้เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกนัและ
ท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างด ีโดยมกีารเรยีนรูเ้กี่ยวกบับุคคลอื่นในดา้นความต้องการ ความคาดหวงั 
ความชอบ / ความไม่ชอบ ความรูค้วามสามารถ ความสนใจ ความถนัด จุดเด่น จุดดอ้ยและอารมณ์ 
ซึง่ธรรมชาตขิองคนโดยทัว่ไปแลว้จะมคีวามแตกต่างกนัมาจะเป็นความรูส้กึ ความสนใจ นิสยัอยากรู ้
อยากเหน็ และความไมช่อบการควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 

3. การสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกนั (Support and trust) การสนับสนุนและความไว้วางใจ
กนั โดยธรรมชาตแิลว้จะต้องไปด้วยกนั เพราะถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหนึ่ง แลว้ไม่สามารถไดร้บั
ความส าเรจ็อย่างดทีี่สุดได ้ถ้าบุคลากรไม่มคีวามรูส้กึว่าเขาจะต้องปกป้องงานทีเ่ขารบัผดิชอบ การ
ท างานก็จะขาดประสทิธภิาพ คนเราไม่ว่าจะในครอบครวัหรอืในที่ท างานด้วยกนัก็ตาม ไม่เคยที่จะ
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แสดงความรู้สึกตรงไปตรงมา และเปิดเผย นอกเสียจากเขาเหล่านัน้รู้สึกว่าคนอื่นๆแสดงอย่าง
ตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่าๆกนั 

4. ความร่วมมอืและการใช้ความขดัแย้งในทางสร้างสรรค์ (Cooperation and conflict) ความ
รว่มมอืกค็อื การทีแ่ต่ละคนเมื่อไดร้บัมอบหมายและพรอ้มทีจ่ะเกีย่วขอ้งกบัการท างานรว่มกนั พรอ้ม
ที่จะแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึ่งกนัและกนั ทุกคนจะแสดงความคดิเห็นอย่างอิสระเพราะทุกคนมี
ความไวว้างใจซึง่กนัและกนัสามารถพดูไดอ้ย่างตรงไปตรงมา 

4.1 การสรา้งความร่วมมอืกบับุคคลอื่น ในการสรา้งความรว่มมอืเพื่อความเขา้ใจซึง่กนัและ
กนั จะมบุีคคลอยูส่องฝ่าย คอื ผูข้อความรว่มมอืและผูใ้หค้วามรว่มมอื ความร่วมมอืจะเกดิขึน้ได ้เมื่อ
ฝา่ยผูใ้หเ้ตม็ใจและยนิดจีะให ้นบัว่าเป็นเรือ่งส าคญั เพราะว่าเป็นเรื่องของจติใจ ผูใ้หอ้าจไมเ่ตม็ใจให้
ดว้ยเหตุผลต่างๆ คอื ขาดผลประโยชน์ ไม่อยากใหค้นอื่นไดด้กีว่า สมัพนัธภาพระหว่างผูข้อและผูใ้ห้
ไมด่ ีวตัถุประสงคข์องทัง้สองฝา่ยไมต่รงกนั ไมเ่หน็ดว้ยกบัวธิกีารท างานขาดความพรอ้มทีจ่ะร่วมมอื 
งานทีข่อความรว่มมอืนัน้เสีย่งภยัมากเกนิไป และเพราะความไมร่บัผดิชอบต่องานของส่วนรวม 

4.2 วิธีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะของแต่ละคนในการ
แก้ปญัหาขอ้ขดัแยง้ของการท างานใชว้ธิกีารแก้ปญัหารว่มกนั ไม่พูดในลกัษณะทีมุ่่งตดัสนิความ ไม่
พดูเชงิวเิคราะห ์ไมพ่ดูในลกัษณะทีถ่อืไพ่เหนือกว่าหรอืพดูในลกัษณะทีท่ าใหผู้อ้ื่นเจบ็ปวด พยายาม
พูดหาประเด็นความขดัแย้ง โดยไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก อย่ายึดมัน่ในจุดมุ่งหมายและ
ความคดิตนฝา่ยเดยีว อาศยับุคคลทีส่ามารถช่วยเหลอืถา้เหน็ว่าจะเป็นประโยชน์ 

5. กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม (Sound working and decision 
procedure) การท างานที่มปีระสทิธภิาพนัน้ จะคดิถงึผลงานเป็นอนัดบัแรก ส่วนวธิกีารท างานเป็น
อนัดบัรองลงมา อย่างไรก็ตามก่อนทีจ่ะตดัสนิใจนัน้จุดมุ่งหมายควรต้องมคีวามชดัเจน และสมาชกิ
ทุกคนมคีวามเขา้ใจอย่างด ีจุดมุ่งหมายที่ชดัเจนเป็นหวัใจส าคญัเพราะจะสามารถป้องกนัการเขา้ใจ
ผดิ และสามารถป้องกนัการโต้เถยีงกนัในการตดัสนิใจสัง่การ บุคลากรทีด่จีะมคีวามสามารถในการ
รวบรวมขอ้มูลอย่างรวดเรว็และอธบิายเพื่อหาทางเลอืกต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง การตดัสนิใจสัง่การ
เป็นกระบวนการพื้นฐานของการบรหิารงาน อย่างไรก็ตามมบี่อยครัง้ที่ได้มกีารปฏบิตัิไม่ดเีกดิขึ้น 
เช่น การตัดสินใจในระดบังานผิดพลาด มีข้อมูลไม่สมบูรณ์ เพื่อให้การตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่
ยดืหยุน่และชดัเจนตอ้งอยูท่ีส่มาชกิทุกคนเขา้ใจและยดึมัน่ในหลกัการ 
 การเห็นพ้องต้องกันในกระบวนการตดัสนิใจ ปจัจยัน้ีค่อนข้างจะใกล้เคียงกับโครงสรา้งและ
บทบาทของทมีงาน ถา้บุคลากรไม่สามารถปฏบิตัติามขอบเขต กฎเกณฑพ์ืน้ฐานร่วมกนัไดจ้ะรูส้กึว่า
ไม่มอี านาจและสูญเสียความเชื่อมัน่ในตัวเอง ซึ่งเกิดขึ้นในทุกระดบัทุกองค์การ ผู้ที่รู้สึกว่าไม่มี
อ านาจ จะมนีิสยัการแตกแยก เพื่อทีจ่ะมโีอกาสควบคุมภายในทมีงาน  
การตดัสนิใจขึน้อยู่กบัการเหน็พ้องต้องกนัอย่างแท้จรงิ หมายความว่า ผู้ร่วมงานควรจะรูส้กึว่าเขา
ได้รบัการรบัฟงัและเขา้ใจ วธิน้ีีท าได้ง่ายถ้าสมาชกิแต่ละคนรูส้กึเป็นอิสระในการพูดอย่างเปิดเผย 
และจะมปีระโยชน์มากกว่า หากบรรดาหวัหน้าทมีงานสามารถแบ่งปญัหากบัพวกเขาเองและทมีงาน 
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เพื่อทีจ่ะรกัษาความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัของทมีงานทุกๆคน โดยทุกคนจะต้องพอใจว่าอยา่งน้อย
ทีสุ่ดพวกตนกม็โีอกาส มสี่วนรว่มในการตดัสนิใจและรูส้กึว่าสามารถช่วยเหลอืการตดัสนิใจได้ 
 6. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานโดยทัว่ไปแล้ว ไม่มทีีมงาน
ไหนต้องการผู้น าที่ถาวร หน่วยงานที่พัฒนาแล้วจะถูกเปลี่ยนผู้น าให้เป็นไปตามสถานการณ์ 
หมายความว่า จะมกีารผลดัเปลีย่นหมุนเวยีนกนัเป็นผูน้ าภายในกลุ่มตลอด เพราะการท างานทีด่นีัน้
จะต้องดงึความสามารถของบุคคลออกมา มใิช่ผูน้ าเป็นผูท้ าเสยีเอง ผูน้ าทมีควรเป็นผูช้ีแ้นะประเดน็
ส าคัญ อีกประการหนึ่ งที่ท าให้ได้ผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation) การ
มอบหมายงานไม่เพยีงแต่จะท าให้ผู้บรหิารมเีวลาส าหรบัคดิแก้ปญัหาอื่นๆเท่านัน้ แต่ยงัเป็นการ
พฒันาการบรหิารอกีดว้ย หน่วยงานใดไม่มกีารมอบหมายงาน การที่ไม่มกีารมอบหมายงาน หรอืมี
การมอบหมายงานในระดบัต ่า อาจมสีาเหตุจากการขาดความเชื่อมัน่ในลูกน้อง การขาดเวลาส าหรบั
การพฒันาบุคลากรหรอืเกิดจากความกลวัผลที่เกดิตามมาจากการมอบหมายงาน ส าหรบัสมาชกิ
ของทีมงานที่ได้รบัคดัเลือกให้เป็นผู้น าต้องพร้อมที่จะให้อ านาจหน้าที่เหมาะสมกับงานที่ได้รบั
มอบหมาย 
 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน (Regular review) ทีมงานที่ดีไม่
เพยีงแต่จะดูจากลกัษณะของทมีและบทบาทที่มอียู่ในองค์กรเท่านัน้ แต่ต้องดูวธิทีี่ การท างานด้วย 
การทบทวนงานจะท าให้บุคลากรได้เรยีนรู้จากประสบการณ์ที่ท า รู้จกัคิด ปรบัปรุงวิธีการ การ
ทบทวนงานนัน้มหีลายวธิแีละทุกวธิจีะเกี่ยวขอ้งกบัการไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัเกี่ยวกบัการปฏบิตังิาน
ของแต่ละคนหรอืของทมีโดยส่วนรวม 
 8. การพัฒนาตนเอง (Individual development) การท างานที่มปีระสิทธิภาพจากการพัฒนา
ทกัษะต่างๆของแต่ละคน ซึ่งการกระท าเช่นนี้จะได้ผลดขีึ้น ขณะเดยีวกนัประสทิธภิาพของทมีจะ
มากขึ้น ถ้าหากหน่วยงานได้ให้ความสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละคนหรอืทีม การพฒันา
บุคลากรในองค์กร มกัจะมองในเรื่องทกัษะและความรูท้ี่แ ต่ละคนมอียู่ แล้วก็ท าการฝึกอบรมเพื่อ
ปรบัปรุงให้ดขีึน้ แต่การท างานภาคปฏบิตัจิ าเป็นต้องอาศยัตวัแปรหลายอย่าง ไม่เพยีงแต่ค านึงถงึ
ทกัษะความรูเ้ท่านัน้ ไดม้ผีูใ้หข้อ้สงัเกตว่า ประสทิธภิาพในการท างานของคนเรานัน้ม ี2 ลกัษณะ คอื 
มปีระสทิธภิาพในการท างานสูงและมปีระสทิธภิาพในการท างานต ่า ปกตแิล้วไม่มใีครเลยสามารถที่
จะเป็นขา้งใดขา้งหนึ่งของแต่ละลกัษณะไดห้มด อยา่งไรกต็าม ทมีทีม่ปีระสทิธภิาพตอ้งเรยีนรูท้ีจ่ะใช้
ประโยชน์จากคุณลกัษณะดงักล่าว และการสนับสนุนของทมีที่มปีระสทิธภิาพน้อยกว่าได้เลื่อนไปสู่
ความมปีระสทิธภิาพทีส่งูขึน้      
 9. ความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม (Sound inter-group relation) ในการท างานร่วมกัน แม้ว่า
ทมีงานจะมคีุณลกัษณะทีด่เีพยีงใดแต่หากขาดสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกลุ่มหรอืระหว่างบุคคลในกลุ่มแลว้ 
ความส าเรจ็ของทมีงานกจ็ะมอุีปสรรค ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มทีม่ปีระสทิธภิาพควรมลีกัษณะดงันี้ 

 9.1 แน่ใจว่าการกระท าและการตดัสนิใจของทมี ไดร้บัการสื่อสารและความเขา้ใจ 
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9.2 สมาชกิในทมีพยายามที่จะเขา้ใจความคดิเห็นของคนอื่น เข้าใจปญัหาและอุปสรรคของ
ฝา่ยอื่น และยืน่มอืเขา้ช่วยเหลอื เมือ่จ าเป็น 

9.3 คน้หาวธิที างานทีม่ปีระสทิธภิาพร่วมกบัฝ่ายอื่นอยา่งต่อเนื่องไม่เป็นผูม้คีวามแขง็กระดา้ง
ดือ้ร ัน้ 

9.4 พยายามน าความคดิเหน็ของผูอ้ื่นในทมี มาพจิารณาเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 
9.5 มคีวามเขา้ใจในความแตกต่างของแต่ละคนและพยายามใชป้ระโยชน์จากความแตกต่าง 

    10. การก าหนดบทบาทของสมาชกิอยา่งชดัเจน (Balance roles) สมาชกิในทมีแต่ละคนจะตอ้งมี
ความเขา้ใจในบทบาทของตนเอง มกีารจดัแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการท ากจิกรรมต่างๆ ของ
องคก์ร ทุกคนตอ้งรูห้น้าทีว่่าใครท าอะไร เพื่อก าหนดพฤตกิรรมของสมาชกิในทมีทีแ่สดงออกให้
ชดัเจนเหมาะสมกบัต าแหน่งทีร่บัผดิชอบอยู ่บทบาทแบ่งได ้2 ประเภท 

10.1 บทบาทตามหน้าที ่(บทบาทเฉพาะ) เช่น นาย ก. เป็นผูจ้ดัการ บทบาทของ นาย ก. ก็
เป็นผูจ้ดัการ ท าหน้าทีต่ดัสนิใจ ควบคุมงานภายในสาขา  

10.2 บทบาททัว่ไป เป็นการแสดงพฤตกิรรมตามความคาดหมายของบุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง เช่น 
การมาท างานตรงเวลา การรบัฟงัความคดิเหข็องบุคคลอื่นๆ การใหค้วามเคารพนบัถอืบุคคลทีม่ ี
ประสบการณ์มากกว่า ผูส้งูวยักว่า ฯลฯ 

11. การสื่อสารทีด่ ี(Good communication) จะตอ้งมกีารตดิต่อสื่อสารกบัผูบ้รหิาร 
(ผูบ้งัคบับญัชา) กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรอืผูร้ว่มปฏบิตังิานอยา่งเปิดเผย (Openness) โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในการสื่อความหรอืการแกเปลีย่นข่าวสารซึง่กนัและกนั การตดิต่อสื่อสารเป็นเครือ่งมอื
ส าคญัในการบรหิารงานใหเ้กดิมนุษยส์มัพนัธ ์การตดิต่อสื่อสารจงึตอ้งอาศยัศลิปะในการถ่ายทอด
ขอ้ความ คอื วธิหียัง่ความตอ้งการ อารมย ์ความรูส้กึของผูร้ว่มงานทุกคนเพื่อจะถ่ายทอดขอ้มลู
ต่างๆ เช่น ค าพดู ท่าทางกริยิา สหีน้า แววตา ภาษาเขยีน สญัญาลกัษณ์ หรอืสื่อมวลชน การสื่อสาร
ทีไ่มด่จีะก่อใหเ้กดิความเขา้ใจทีไ่มต่รงกนั ซึง่น าไปสู่ความขดัแยง่หรอืความลม้เหลวในการท างาน 
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4. ประวติัของบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) 

บริษัท ซีพี ออลล์ จ ำกดั (มหำชน) ก่อตัง้ขึ้นเมื่อปี 2531 เป็นบรษิัทหลกัในกลุ่มธุรกิจ
การตลาดและการจดัจ าหน่ายของเครอืเจรญิโภคภณัฑ ์ประกอบธุรกจิหลกั คอื ธุรกจิคา้ปลกีประเภท
รา้นคา้สะดวกซือ้ภายใตเ้ครือ่งหมายการคา้                    

7 -Eleven ยงัประกอบธุรกจิต่างๆ ที่เป็นการสนับสนุนธุรกจิหลกั เช่น ธุรกจิเป็นตวัแทนรบั
ช าระค่าสนิค้าและบรกิาร (บรษิัท เคาน์เตอรเ์ซอรว์สิ จ ากดั) ธุรกจิผลติและจ าหน่ายอาหารแช่แขง็
และเบเกอรี ่(บรษิทั ซ.ีพ.ี คา้ปลกีและการตลาด จ ากดั) ธุรกจิจ าหน่ายและซ่อมแซมอุปกรณ์คา้ปลกี 
(บรษิทั ซพี ีรเีทลลงิค ์จ ากดั) ธุรกจิใหบ้รกิารช าระค่าสนิคา้และบรกิารผ่านบตัรสมารท์การด์ (บรษิทั 
ไทยสมาร์ทคาร์ด จ ากดั) ธุรกิจให้บรกิารด้านระบบสารสนเทศ (บรษิัท โกซอฟท์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด)  ธุรกิจบริการขนส่งและกระจายสินค้า (บริษัท ไดนามิค แมนเนจเม้นท์ จ ากัด) ธุรกิจ
ให้บรกิารดา้นการตลาด (บรษิทั เอ็ม เอ เอ็ม ฮารท์ จ ากดั) ธุรกจิโรงเรยีนอาชวีะศกึษาด้านคา้ปลกี 
(บรษิัท ศึกษาภิวฒัน์ จ ากัด) และธุรกิจการจดัฝึกอบรมการจดัการสมัมนาทางวชิาการทางธุรกิจ 
(บรษิทั ปญัญธารา จ ากดั และบรษิทัออลล ์เทรนน่ิง จ ากดั) 
 
 ทีต่ ัง้ส านกังาน เลขที ่283 อาคารสบีุญเรอืง1 ถนนสลีม แขวงสลีม เขตบางรกั กรงุเทพมหานคร
10500 
  
โทรศพัท ์026779000 โทรสาร 026790050 
  
เลขทะเบยีนบรษิทั 0107542000011 
  
เวบ็ไซต ์คอื www.cpall.co.th 
 

ความเป็นมาของกลุ่มบรษิทัโดยสงัเขป 
 
พ.ศ. 2531 รบัสทิธกิารใชเ้ครือ่งหมายการคา้ “7-Eleven” มาจาก 7-Eleven, Inc. สหรฐัอเมรกิา 
   และเริม่ก่อตัง้บรษิทัเพื่อประกอบธุรกจิรา้นคา้สะดวกซือ้ภายใตช้ื่อ “7-Eleven” 

 
พ.ศ. 2533 เปลี่ยนชื่อจาก “บรษิัท ซี.พี. คอนวีเนียนสโตร์ จ ากัด” เป็น “บรษิัท ซี.พี. เซเว่น

อเีลฟเว่น จ ากดั” และไดเ้ปิดรา้นสาขาแรกทีซ่อยพฒัน์พงษ์ 
 

http://www.cpall.co.th/
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พ.ศ. 2537 จดัตัง้ บรษิทั เคาน์เตอรเ์ซอรว์สิ จ ากดัซึง่ประกอบธุรกจิเป็นตวัแทนรบัช าระเงนิค่า
สนิคา้และบรกิาร 

 
พ.ศ. 2539 จดัตัง้ บรษิัท ซ.ีพ.ี ค้าปลกีและการตลาด จ ากดั (CPRAM) ซึ่งประกอบธุรกจิผลติ

และจ าหน่ายอาหารแช่แขง็และเบเกอรี ่
 
พ.ศ.2540 เริม่เปิดด าเนินการศูนยก์ระจายสนิคา้ บางบวัทอง (DC4) อยา่งเป็นทางการ 
 
พ.ศ.2541 จดัตัง้ Lotus Distribution Investment Limited (“LDI”) 

 
จดทะเบยีนแปรสภาพเป็นบรษิทัมหาชนจ ากดั 

    
เปิดรา้น 7-Eleven ครบ 1,000 สาขา 

 
พ.ศ.2542 จดัตัง้ บรษิทั รเีทลลงิค ์(ไทยแลนด)์ จ ากดั ซึง่ประกอบธุรกจิจ าหน่ายและซ่อมแซม

อุปกรณ์ส าหรบัธุรกจิคา้ปลกี 
 
พ.ศ.2543 ร่วมกับ The China Retail Fund, LDC ซึ่งเป็นกองทุนภายใต้การบริหารของ 

American International Group (AIG) จัดตั ้ง Yangtze Supermarket Investment 
Co., Ltd. (“YSI”) เพื่อลงทุนใน “ธุรกจิซเูปอรเ์ซน็เตอร”์ ในสาธารณรฐัประชาชนจนี  
และจดัตัง้ Shanghai Lotus Supermarket Chain Store Co., Ltd. (SLS) 

 
พ.ศ.2544 จดัตัง้ บรษิทั ไทยสมารท์คารด์ จ ากดั รว่มกบัพนัธมติร 8 แห่ง 
 
พ.ศ.2545 เปิดรา้น 7-Eleven ครบ 2,000 สาขา และ รว่มมอืกบับรษิทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 

ในการเปิดใหบ้รกิารรา้นสะดวกซือ้ “7-Eleven” ในสถานีบรกิารน ้ามนั ปตท. 
 
พ.ศ.2546 จดัตัง้ บรษิทั เอม็ เอ เอม็ ฮารท์ จ ากดั 
    

จดัตัง้ บรษิทั ไดนามคิ แมนเนจเมน้ท ์จ ากดั 
 
จดัตัง้ บรษิทั โกซอฟท ์(ประเทศไทย) จ ากดั 
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กระจายหุน้ใหแ้ก่ประชาชนทัว่ไปและเขา้จดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่ง
ประเทศไทย 

 
พ.ศ.2547 จดัตัง้ บรษิทั ศกึษาภวิฒัน์ จ ากดั และ ไดร้บัรางวลัการบรหิารสู่ความเป็นเลศิ 

(Thailand Quality Class: TQC) จากคณะกรรมการรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ
 
พ.ศ.2548 เปิดรา้น 7-Eleven ครบ 3,000 สาขา และ เปิดด าเนินการโรงเรยีนปญัญาภวิฒัน์

เทคโนโลยธีุรกจิ อยา่งเป็นทางการ 
 
พ.ศ.2549 เปิดด าเนินการศูนยก์ระจายสนิคา้สุวรรณภูม ิ(DC5) อยา่งเป็นทางการ 

 
เปิดตวั บตัรเงนิสดดจิติอล ในชื่อ บตัร Smart Purse อยา่งเป็นทางการและเป็นรา้น
สะดวกซือ้รายแรกของประเทศไทยทีร่บัช าระเงนิค่า สนิคา้และบรกิารต่างๆ ดว้ย
บตัรเงนิสดดจิติอล 

    
จดัตัง้ บรษิทั ปญัญธารา จ ากดั 

 
พ.ศ.2550 จดัตัง้สถาบนัเทคโนโลยปีญัญาภวิฒัน์ 
 

จ าหน่ายสนิทรพัยแ์ละเงนิลงทุนในธุรกจิซเูปอรเ์ซน็เตอร ์ประเทศจนี 
 
เปลี่ยนชื่อบริษัท เดิมชื่อ  “บริษัท ซี.พี. เซเว่นอีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน) ”
เป็น “บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)” และเปลีย่นชื่อย่อหลกัทรพัยใ์นระบบการ
ซือ้ขาย จาก “CP7-11” เป็น “CPALL” 

 
พ.ศ.2551 เพิม่ทุนจดทะเบยีนในบรษิทั ไทยสมารท์คารด์ จ ากดั เป็น 1,600 ลา้นบาทในวนัที ่

28 มนีาคม 2551 
 

เสร็จสิ้นการปรบัโครงสร้างธุรกิจซุปเปอร์เซ็นเตอร์ในประเทศจีน ณ วันที่ 31 
ตุลาคม 2551 
 
ได้รบัคะแนนโหวตรวมสูงสุดในประเทศไทย ส าหรบั “Asia’s 200 Most-Admired 
Companies” จากผลการส ารวจโดย หนังสอืพิมพ์ The Wall Street Journal Asia 
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“สิน้ปี 2551 บรษิทัมรีา้น 7-Eleven ทัว่ประเทศรวม 4,778 สาขา (ถอืเป็นประเทศที่
มรีา้น 7-Eleven มากเป็นอนัดบัที่ 4 ของโลกรองจากประเทศญี่ปุ่น สหรฐัอเมรกิา 
และสาธารณรฐัไตห้วนั) โดยเป็นรา้นในกรงุเทพฯ และปรมิณฑล” 

 
พ.ศ.2552 เปิดรา้น 7-Eleven ครบ 5,000 สาขา 
 

เป็นบรษิทัจดทะเบยีนแห่งแรกของประเทศไทยในการจดัท าโครงการสะสมหุน้
ส าหรบัพนกังาน (Employee Joint Investment Program - EJIP) ตัง้แต่วนัที ่ 1 
กรกฎาคม 2552 ถงึวนัที ่30 มถุินายน 2555 รวมระยะเวลา 3 ปี 
 
ฉลองการด าเนินงานครบรอบ 20 ปี นบัตัง้แต่การเปิด 7-Eleven สาขาแรกที่
ซอยพฒัน์พงษ์ มุง่สู่การเป็นคอนวเีน่ียนฟู้ดสโตร ์หรอื รา้นอิม่สะดวก 
 

   เปิดด าเนินการศูนยก์ระจายสนิคา้ภูมภิาคสุราษฎรธ์านี 
 

รบั รางวลั 1 ใน 10 องคก์รแห่งนวตักรรมยอดเยีย่มแห่งประเทศไทยประจ าปี 2552 
ของโครงการ Thailand’s Most Innovative Companies 2552 ซึง่จดัขึน้โดย คณะ
พาณชิยศ์าสตรแ์ละการบญัช ี จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั และหนงัสอืพมิพก์รงุเทพ
ธุรกจิ 

 
พ.ศ.2553 เปิดด าเนินการศูนยก์ระจายสนิคา้ควบคุมอุณหภมู ิ(CDC) ทีสุ่วรรณภูม ิ

รบัรางวลั “รษัฎากรพพิฒัน์” (รางวลัผูเ้สยีภาษทีีม่คีุณภาพ) ซึง่จดัโดยกรมสรรพากร 
กระทรวงการคลงั โดยบรษิทัเป็น 1 ใน 3 รายของนิตบิุคคลขนาดใหญ่ของประเทศ
ไทยทีไ่ดร้บัรางวลัดงักล่าว 
 
รบัรางวลัชนะเลศิอนัดบั 1 ในกลุ่มผูด้ าเนินธุรกจิคา้ปลกีของเมอืงไทย จากการ
ประเมนิจดัอนัดบัรว่มกนัของยโูรมอนิเตอร ์ อนิเตอรเ์นชัน่แนล เคพเีอม็จ ี และ
นิตยสาร รเีทลล ์ เอเชยี ในงาน “Retail Asia-Pacific Top 500 Ranking 2010 
Awards” 
 
รบัรางวลั ผูบ้รหิารสงูสุดยอดเยีย่ม (Best CEO Awards) ของบรษิทัจดทะเบยีนใน
ตลท. ประจ าปี 2010 ซึง่จดัโดยตลท. รว่มกบั วารสารการเงนิธนาคาร 
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รบัรางวลั “CEO ยอดเยีย่ม” และ “CFO ยอดเยีย่ม” ในประเภทธุรกจิบรกิาร 
โครงการ “SAA Awards for Listed Companies” ซึง่จดัโดยสมาคมนกัวเิคราะห์
หลกัทรพัย ์
 
เสรจ็สิ้นการเข้าท ารายการเกี่ยวโยงกนัจากการจ าหน่ายเงนิลงทุนในหุ้นบุรมิสทิธิ
แปลงสภาพของ C.P. Lotus Corporation (C.P. Lotus) ใหแ้ก่ C.P. Holding (BVI) 
Investment Company Limited (CPH) โดยได้รบัช าระค่าหุ้นเป็นเงนิสดรวม 966.5 
ลา้นเหรยีญฮ่องกงหรอืเทยีบเท่า 3,787.7 ลา้นบาท ณ วนัที ่30 กนัยายน 2553 
เปลี่ยนชื่อ “สถาบันเทคโนโลยีปญัญาภิวฒัน์” เป็น “สถาบันการจดัการปญัญา
ภวิฒัน์” โดยมผีลตัง้แต่วนัที2่3 พฤศจกิายน 2553 

 
พ.ศ.2554 เปิดด าเนินการศูนยก์ระจายสนิคา้ภูมภิาคขอนแก่น 

ไดร้บัการคดัเลอืกจากนิตยสารฟอรบ์ส ์ เอเชยี ใหเ้ป็น 1 ใน 50 บรษิทัจดทะเบยีน
ขนาดใหญ่ทีม่ผีลงานโดดเด่นทีสุ่ดในภมูภิาคเอเชยีแปซฟิิก (Asia’s Fab 50 
Companies) 

  
ไดร้บัการจดัอนัดบัใหเ้ป็นองคก์รทีม่มีลูค่าของแบรนดส์ูงสุดของประเทศไทยในกลุ่ม
บรกิาร จากผลการวจิยัการประเมนิค่าและจดัอนัดบัแบรนด์องค์กรในประเทศไทย
ประจ าปี  2554 (Top Corporate Brands 2011) ซึ่ งด า เนิ นก ารโดยภาควิช า
การตลาด คณะพาณชิยศาสตรแ์ละการบญัช ีจฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

  
รบัรางวลัชนะเลิศอันดับ 1 ในกลุ่มผู้ด าเนินธุรกิจค้าปลีกของเมืองไทย จากการ
ประเมินจดัอันดับร่วมกันของยูโรมอนิเตอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล เคพีเอ็มจ ีและ
นิตยสาร รีเทลล์ เอเชีย ในงาน “Retail Asia-Pacific Top 500 Ranking 2011 
Awards” เป็นปีที ่2 ตดิต่อกนั 

 
พ.ศ.2555 เปิดด าเนินการศูนยก์ระจายสนิคา้ภูมภิาคล าพูน 
  

เปลีย่นชื่อ “โรงเรยีนปญัญาภวิฒัน์ เทคโนธุรกจิ” เป็น “วทิยาลยัเทคโนโลยปีญัญา
ภวิฒัน์” โดยมผีลตัง้แต่วนัที ่4 มกราคม 2555 
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ไดม้มีตอินุมตัโิครงการสะสมหุน้ส าหรบัพนกังาน (Employee Joint Investment 
Program - EJIP) ครัง้ที ่2ซึง่มรีะยะเวลาตัง้แต่วนัที ่1 กรกฎาคม 2555 ถงึวนัที ่30 
มถุินายน 2560 รวมระยะเวลา 5 ปี 

  
ได้รบัการคดัเลอืกจากนิตยสารฟอรบ์ส์ เอเชยี ให้เป็น 1 ใน 50 บรษิัทจดทะเบยีน
ขนาดใหญ่ที่มีผลงานโดดเด่นที่สุดในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก (Asia’s Fab 50 
Companies) เป็นปีที ่2 ตดิต่อกนั 

  
ไดร้บัการจดัอนัดบัใหเ้ป็นองคก์รทีม่มีลูค่าของแบรนดส์ูงสุดของประเทศไทยในกลุ่ม
บรกิาร จากผลการวจิยัการประเมนิค่าและจดัอนัดบัแบรนด์องค์กรในประเทศไทย
ประจ าปี  2555 (Top Corporate Brands 2012) ซึ่ งด า เนิ นก ารโดยภาควิช า
การตลาด คณะพาณิชยศาสตรแ์ละการบญัช ีจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เป็นปีที่ 2 
ตดิต่อกนั 

  
รบัรางวลัชนะเลิศอันดับ 1 ในกลุ่มผู้ด าเนินธุรกิจค้าปลีกของเมืองไทย จากการ
ประเมินจดัอันดับร่วมกันของยูโรมอนิเตอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล เคพีเอ็มจ ีและ
นิตยสาร รีเทลล์ เอเชีย ในงาน “Retail Asia-Pacific Top 500 Ranking 2012 
Awards” เป็นปีที ่3 ตดิต่อกนั 

  
รับรางวัล “CEO ยอดเยี่ยม ” และ “CFO ยอดเยี่ยม ” ในประเภทธุรกิจบริการ 
โครงการ “SAA Awards for Listed Companies” ซึ่งจดัโดยสมาคมนักวิเคราะห์
หลกัทรพัย ์

 
พ.ศ.2556 เปิดรา้น 7-Eleven ครบ 7,000 สาขา 
  

เขา้ซือ้กจิการ บรษิทั แมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ซึง่ประกอบธุรกจิศูนยจ์ าหน่าย
สนิคา้ระบบสมาชกิแบบช าระเงนิสดและบรกิารตนเอง 

  
ออกหุน้กูค้ร ัง้แรกมลูค่า 50,000 ลา้นบาท นบัเป็นการออกหุน้กู้ภาคเอกชนทีม่ ี
มลูค่าสงูทีสุ่ดในประเทศไทย 
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ไดร้บัการคดัเลอืกจากนิตยสารฟอรบ์ส ์ เอเชยี ใหเ้ป็น 1 ใน 50 บรษิทัจดทะเบยีน
ขนาดใหญ่ทีม่ผีลงานโดดเด่นทีสุ่ดในภมูภิาคเอเชยีแปซฟิิก (Asia’s Fab 50 
Companies) เป็นปีที ่3 ตดิต่อกนั 

  
ไดร้บัการจดัอนัดบัใหเ้ป็นองคก์รทีม่มีลูค่าของแบรนดส์ูงสุดของประเทศไทยในกลุ่ม
บรกิาร จากผลการวจิยัการประเมนิค่าและจดัอนัดบัแบรนด์องค์กรในประเทศไทย
ประจ า ปี  2556 (Top Corporate Brands 2013) ซึ่ งด า เนิ นก ารโดยภาควิช า
การตลาด คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัช ีจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เป็นปีที ่
3 ตดิต่อกนั  

  
รบัรางวัลรางวัลผู้ด าเนินการธุรกิจค้าปลีกยอดเยี่ยมในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก
ป ร ะ จ า ปี  2556 (Best-of-the-Best Retailers Award 2013, Asia Pacific) จ า ก
นิตยสาร รเีทลล ์เอเชยี รว่มกบั ยโูรมอนิเตอร ์อนิเตอรเ์นชัน่แนล และ เคพเีอม็จ ี

  
รบัรางวลั CEO ECONMASS AWARD 2013 จากสมาคมผูส้ ื่อขา่วเศรษฐกจิ 

 

ปรชัญำองคก์ร 

“เราปรารถนารอยยิม้จากลกูคา้ดว้ยทมีงานทีม่คีวามสุข”  

วิสยัทศัน์ 

“เราใหบ้รกิารความสะดวกกบัทุกชุมชน” 

พนัธกิจ 

"มุง่สรา้งความผกูพนักบัลกูคา้ดว้ยสนิคา้และบรกิารทีเ่ป่ียมดว้ยนวตักรรมพรอ้มทัง้สรา้งสมัพนัธภาพ
ทีด่กีบัชุมชนและสงัคม" 
 
นโยบำยองคก์ร 

“รวมพลงัมุง่สู่การบรหิารคุณภาพทัว่ทัง้องคก์ร” 
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บรษิัทมแีผนกลยุทธ์ในการสรา้งการเติบโตและผลก าไรอย่างยัง่ยนื สรา้งสรรค์สนิค้าและ
บรกิารทีเ่พิม่คุณค่าใหก้บัลูกคา้และสงัคมผ่านกระบวนการท างานที่เน้นคุณภาพและความคล่องตวั
ใหก้บัองคก์ร และสนบัสนุนวฒันธรรมการเรยีนรูแ้ละพฒันาของพนกังาน 
 บรษิัทยงัด าเนินธุรกิจโดยยดึค าสอนและส่งเสรมิกิจกรรมทางพระพุทธศาสนามาอย่าง
ต่อเนื่อง กบั "โครงกำรส่งเสริมธรรมศึกษำ" เป็นอกีโครงการหนึ่งทีด่ าเนินงานมากระทัง่ก้าวสู่ปีที ่
12 เพื่อให้พนักงานได้มโีอกาสศกึษาหาความรูแ้ละเขา้ใจในหลกัธรรมค าสอนทางพระพุทธศาสนา
อย่างลกึซึ้ง อนัเป็นแนวทางก่อให้เกดิคุณธรรมและจรยิธรรมที่ดงีาม สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
ชวีติประจ าวนัไดง้า่ยขึน้         
       บริษทั ซีพี ออลล ์จ ำกดั (มหำชน) น าหลกัการการก ากบัดแูลกจิการทีด่มีาใชเ้ป็นนโยบายใน
การบรหิารงานของบรษิทัอยา่งต่อเนื่อง ซึง่ไมเ่พยีงแต่เป็นการสรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัผูถ้อืหุน้ของ
บรษิทัว่า การด าเนินธุรกจิของบรษิทัเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ เป่ียมไปดว้ยความรบัผดิชอบ 
โปรง่ใส สามารถตรวจสอบได ้ มคีวามเท่าเทยีมและเป็นธรรมต่อผูม้สี่วนไดเ้สยีทุกกลุ่ม แต่ยงัเป็น
การสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความรบัผดิชอบต่อสงัคมทีบ่รษิทัมเีพื่อการอยูร่ว่มกนัในสงัคมอยา่งยัง่ยนื  
   
 “ค ำนึงถึงสิทธิมนุษยชน”   
 
 สิทธิพนักงำน : พนกังานของบรษิทัถอืเป็นทรพัยากรทีม่คีุณค่าอยา่งยิง่ และเป็นหวัใจส าคญัที่
เกือ้กูลใหก้ารด าเนินธุรกจิประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย  จงึใหส้ทิธพิืน้ฐานแก่พนักงานดงันี้ 

พฒันาเสรมิสรา้งความรูค้วามสามารถของพนกังานอย่างต่อเนื่องและสม ่าเสมอ จดั
โครงสรา้งต าแหน่งงานใหม้เีสน้ทางความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานทีช่ดัเจน 

สทิธดิา้นต่างๆ เกีย่วกบัการจา้งงานทีเ่ป็นธรรม อาท ิการอนุญาตใหล้างาน การโอนยา้ย 
และจดัใหม้ชี่องทางการสื่อสารระหว่างพนกังานกบัผูบ้รหิารระดบัสงู เพื่อใหเ้ขา้ใจถงึปญัหาและรบั
ฟงัความคดิเหน็ต่างๆ จากพนกังานโดยตรง 

สวสัดกิารทีต่อบสนองความตอ้งการของพนกังาน อาท ิค่ารกัษาพยาบาลพนกังานและ
ครอบครวั การประกนัชวีติและประกนัสุขภาพพนกังาน  

กองทุนส ารองเลีย้งชพี โครงการสะสมหุน้ส าหรบัพนกังาน (Employee Joint Investment 
Program - EJIP) การใหทุ้นการศกึษาแก่พนกังาน และบุตรพนกังาน สวสัดกิารยมืเงนิกรณผีูป้ว่ย
ใน โครงการเงนิกูเ้พื่อทีอ่ยูอ่าศยั เป็นตน้ และใหค้วาม ส าคญัในการดแูลความปลอดภยัพนกังาน 
โดยจดัใหม้กีารซอ้มหนีไฟ จดัใหม้รีะบบป้องกนัภยั กจิกรรมงานความปลอดภยั 
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สิทธิผูบ้ริโภค : บรษิทัใหค้วามส าคญัและเอาใจใส่กบัลกูคา้ดว้ยความรบัผดิชอบสงูสุด โดย
มุง่มัน่ทีจ่ะใหล้กูคา้ไดร้บัความพงึพอใจสงูสุดทัง้ดา้นคุณภาพและความคุม้ค่าราคา โดยการเปิดเผย
ขอ้มลูต่อลกูคา้อยา่งโปรง่ใสและเป็นธรรม  

มกีารควบคุมดแูลสนิคา้และบรกิารใหม้คีุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิง่สนิคา้ประเภทอาหาร 
ตอ้งมคีวามอรอ่ย สด สะอาด ปลอดภยั และมคีุณค่าอยู่เสมอ นอกจากนี้ยงัมุง่พฒันาสนิคา้และ
บรกิาร รวมถงึรกัษาสมัพนัธภาพทีย่ ัง่ยนืกบัลกูคา้ โดยไดก้ าหนดเป็นนโยบายเกี่ยวกบัการปฏบิตัทิี่
เป็นธรรมและรบัผดิชอบต่อลกูคา้ไวอ้ยา่งชดัเจนในคู่มอืจรยิธรรมธุรกจิและขอ้พงึปฏบิตัใินการ
ท างานของบรษิทั ซึง่มกีารเผยแพรเ่ป็นทีท่ราบกนัโดยทัว่ไป 

นอกจากนี้ บรษิทัยงัมกีลไกหลกัทีใ่หล้กูคา้ตดิต่อเพื่อใชใ้นการหาขอ้มลู ตดิต่อธุรกจิ และ
แจง้ขอ้รอ้งเรยีนไว ้หลายช่องทาง เช่น ผ่านรา้นสาขา ผ่านทางไปรษณยี ์เวบ็ไซตข์องบรษิัท และ
หน่วยงาน Call Center เป็นตน้ 

  สิทธิเท่ำเทียมของผูถื้อหุ้น : บรษิทัใหค้วามส าคญัและตระหนกัในสทิธขิองผูถ้อืหุน้ ทุกราย
ไม่ว่าจะเป็นผู้ถอืหุ้นรายใหญ่หรอืรายย่อย ผูถ้อืหุ้นสถาบนัหรอืบุคคลธรรมดา หรอืแมแ้ต่ผูถ้อืหุ้นที่
เป็นชาวต่างชาต ิจงึไม่กระท าการใดๆทีถ่ือเป็นการเลอืกปฏบิตัหิรอืก่อใหเ้กดิความไม่เป็นธรรมต่อผู้
ถอืหุน้ภายใตข้อ้ก าหนดของกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้ง 

บรษิทัมุ่งมัน่ด าเนินงานทางธุรกจิอย่างมปีระสทิธภิาพดว้ยความโปร่งใส รอบคอบ มผีลการ
ด าเนินงาน ที่ดี มีการเจรญิเติบโตอย่างมัน่คง เพื่อเพิ่มมูลค่าให้แก่ผู้ถือหุ้นในระยะยาว และให้
ความส าคญักบัผู้ถอืหุ้นโดยยดึหลกัความเท่าเทยีมกนัของผูถ้อืหุ้น และรกัษาผลประโยชน์ของผู้ถอื
หุ้นโดยจดัให้มีมาตรการป้องกันการใช้ข้อมูลภายใน เพื่อประโยชน์ส่วนตนของกรรมการหรือ
ผูบ้รหิาร    

เคารพทรพัยสิ์นทางปัญญาหรือลิขสิทธ์ิ  

 “คู่มือจริยธรรมธรุกิจ” เคารพ “คู่ค้า” และ “คู่แข่ง” ทางธรุกิจ 
       ซพีอีอลล ์ ก าหนดนโยบายและแนวปฏบิตัต่ิอผูม้สี่วนไดเ้สยีเป็นลายลกัษณ์อกัษร โดยได้
จดัพมิพ ์ “คู่มือจริยธรรมธรุกิจและข้อพึงปฏิบติัในการท างาน“ (Codes of Business Ethics 
and Bounden Duties in Working) เพื่อแจกจ่ายใหก้บักรรมการ ผูบ้รหิาร และพนกังานทุกคน เพื่อ
รบัทราบและยดึถอืปฏบิตัอิยา่งเครง่ครดั เพื่อใหม้ัน่ใจว่า สทิธขิองผูม้สี่วนไดเ้สยีทุกกลุ่มไดร้บัการ
คุม้ครองและปฏบิตัดิว้ยด ีโดย 
 การปฏิบติัต่อคู่ ค้า : อย่างเหมาะสม เป็นธรรม และเสมอภาค ไม่ใช้วิจารณญาณหรอื
ความสัมพันธ์ส่วนตัวเข้ามาตัดสิน โดยก าหนดให้มีนโยบายการป้องกันความขัดแย้งทาง
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ผลประโยชน์ เพื่อให้มัน่ใจว่าคู่ค้าทุกรายของบริษัทได้รบัความเป็นธรรมอย่างเท่าเทียมกัน 
นอกจากนี้บรษิทัยงัจดัใหม้กีารประมลูการท าธุรกรรมผ่านอนิเตอรเ์น็ตหรอื E-Auction อกีดว้ย 
  การปฏิบติัต่อคู่แข่ง : มกีารด าเนินธุรกจิตามกรอบกตกิาทีเ่ป็นธรรมอย่างมอือาชพี โดยไม่
มกีารกระท าในทางทุจรติอนัเป็นผลรา้ยต่อกนัและไมแ่สวงหาความลบัทางการคา้ของคู่แขง่หรอื
ขอ้มลูจ าเพาะของคู่แขง่ โดยวธิกีารอนัมชิอบดว้ยกฎหมายหรอืการละเมดิขอ้ตกลง ทีจ่ะไมเ่ปิดเผย
ขอ้มลูของคู่แขง่ไมว่่าจะไดจ้ากลกูคา้หรอืบุคคลอื่น 
 
 รกัษามาตรฐาน เครื่องหมายการค้า 7-Eleven 

บรษิทัด าเนินธุรกจิภายใต้รา้นคา้สะดวกซือ้ในประเทศไทย ภายใต้สญัญาใหใ้ชส้ทิธทิีบ่รษิทั
ท ากบั 7-Eleven, Inc. แห่งประเทศสหรฐัอเมรกิา ตัง้แต่วนัที่ 7 พฤศจกิายน 2531 ตามขอ้ก าหนด
ของสญัญาดงักล่าว บรษิทัมสีทิธใินการใชเ้ครื่องหมายการค้า “7-Eleven” และเครื่องหมายการคา้ที่
เกีย่วขอ้งในประเทศไทย ตลอดจนไดร้บัความช่วยเหลอืทางดา้นการฝึกอบรมและดา้นเทคนิคความรู้
เกีย่วกบั การด าเนินธุรกจิรา้นคา้สะดวกซือ้จาก 7-Eleven, Inc.  

 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

งานวิจยัในประเทศ 
ดารนิ ปฏิเมธภีรณ์. (2556). ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ งใน
กรงุเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ดา้นแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั ขนส่งทาง
อากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง มปีจัจยัจงูใจโดยรวมและปจัจยัค ้าจนุอยูใ่นระดบัด ีและดา้นประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัด ีปจัจยัจงูใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูงมากและเป็นไป
ในทศิทางเดยีวกนั และปจัจยัค ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูมากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

วรรณภา รงัสมิาวงศ์สกุล. (2557). ไดศ้กึษาเรือ่ง กระบวนการบรหิารจดัการภายในองคก์รที่
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และพนักงานทีม่รีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพใน
การท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และกระบวนการบรหิารจดัการภายใน
องค์กร ด้านการวางแผน ด้านการจดัองค์การ ด้านการบงัคบับญัชา ดา้นการประสานงาน และดา้น
การควบคุม มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
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มนัสชยั ศรมีนตรกุีล. (2553). ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั 
พี.ที.อี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบรษิัท พี.ที.อี อินเตอร์กรุ๊ป จ ากัด มี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับปานกลางทัง้ 7 ด้าน ตามล าดับ
ค่าเฉลี่ย ได้แก่ ด้านการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ ด้านการบงัคบับญัชา ด้าน
ความส าเรจ็ และความมัน่คงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงาน ด้านค่าจา้งและ
ผลตอบแทน และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ผลการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานบรษิทั พ.ีท.ีอ ีอนิเตอรก์รุ๊ป จ ากดั ที่มเีพศ อายุ วุฒกิารศกึษา และประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัในภาพรวมและรายได ้ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็และความมัน่คงในการท างาน ดา้น
การยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิสภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงาน ด้านการบงัคบั
บญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ไมแ่ตกต่างกนั 

ฐปนลกัษณ์ อนิชวนจิว๋. (2554). ไดศ้กึษาเรือ่ง ความรูส้กึเป็นสุขและแรงจงูใจในการท างาน
ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรในสงักดักรมอาชวีศกึษา ผลการศกึษา
พบว่า บุคลากรในสังกัดกรมอาชีวศึกษาสระบุรี มีความรู้สึกเป็นสุขในการท างาน ทัง้ในด้าน
ความรูส้กึเป็นสุขดา้นจติใจ ดา้นปญัญา ดา้นจติวญิญาณ และความรูส้กึเป็นสุขในการท างานโดยรวม 
มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรกรมอาชวีศึกษาสระบุร ีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และบุคลากรในสงักดักรมอาชวีศกึษาสระบุรมีแีรงจงูใจในการท างาน 
ทัง้ในดา้นแรงจงูใจภายใน แรงจงูใจภายนอก และแรงจงูใจในการท างานในภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรในสงักดักรมอาชวีศกึษาสระบุร ีอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

งานวิจยัต่างประเทศ 
แจค๊สนั Jackson; Dale R. (1974). pp.7560 A. ไดท้ าการวจิยัเรือ่งการรบัรูข้องผูบ้รหิาร 

มหาวทิยาลยัที่เกี่ยวขอ้งกบัทฤษฎอีงค์ประกอบคู่ของ เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg) โดยมจีุดมุ่งหมายที่
จะศกึษาองคป์ระกอบทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในผูบ้ริหารระดบักลาง และเพื่อเปรยีบเทยีบการรบัรู้
เรื่องของความพึงพอใจในงานของผู้บรหิารระดับกลางที่สูงกว่า ผลการวิจยัพบว่า ทัง้ผู้บรหิาร
ระดับกลางและระดับสูงกว่ามีความพึงพอใจในปจัจัยจูงใจ ได้แก่   ความส าเร็จของงาน 
ความก้าวหน้า การไดร้บัการยอมรบันับถอื ความรบัผดิชอบ และลกัษณะของงาน มากกว่าปจัจยัค ้า
จุน ซึ่งเป็นการสนับสนุนทฤษฎขีองเฮอรซ์เบริก์ทีว่่า ผู้ปฏบิตังิานพอใจในปจัจยัจงูใจมากกว่าปจัจยั
ค ้าจุน แต่อย่างไรก็ตาม ปจัจยัค ้าจุนก็เป็นปจัจยัที่มสี่วนให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานยิง่ขึน้ 
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สรปุแนวคิดและทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในงานวิจยั 
จากแนวคดิและทฤษฎทีีไ่ดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคดิและทฤษฎดีงัต่อไปนี้เป็นหลกั

ในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวความคดิในการวจิยั ซึง่มหีวัขอ้ดงัต่อไปนี้  
จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัประชากรศาสตรด์งักล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิ ัยได้

ใช้แนวคดิของ กรรณิการ ์เหมอืนประเสรฐิ. (2548: 10). ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่างๆ จะ
ประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั
ออกไป ลกัษณะพฤตกิรรมของบุคคลทีแ่สดงออกแตกต่างกนัน้ี มสีาเหตุมาจากปจัจยัต่างๆ ซึง่ไดแ้ก่ 
อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองค์กร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคล จะเป็นดงันี้ อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เพศกบัการท างาน (Gender 
and Job Performance) สถานภาพสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) และเนื่องจากในงานวจิยั
นี้ ผู้วจิยัไม่ไดน้ าตวัแปรรายไดม้าใชใ้นงานวจิยั เนื่องจากขอ้มูลรายไดเ้ป็นความลบัของแต่ละบุคคล
ซึง่บางคนอาจจะใหข้อ้มลูทีไ่มต่รงกบัขอ้มลูจรงิ ผูว้จิยัจงึไมข่อกล่าวตวัแปรนี้ไปในงานวจิยั 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ ดงักล่าวมาข้างต้น ผู้วจิยั ได้ใช้
ทฤษฎี  2 ป ัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) มาใช้ศึกษ าก าหนดกรอบ
แนวความคิดทางด้านตัวแปรต้นและใช้ในการสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั เพื่อศึกษาเกี่ยวกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่ามคีวามสมัพันธ์กับประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน
บรษิัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) หรอืไม่อย่างไร ทฤษฎี 2 ปจัจยัของ Herzberg (ธนวรรธ ตัง้
สนิทรพัย์ศิร.ิ (2550). ทฤษฎีจูงใจ – ค ้าจุน  (The Motivation-Hygiene Theory) เรยีกอีกแบบหนึ่ง
ว่า ทฤษฎ ี2 ปจัจยั (Two – factor theory) เป็นทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของเฮอรซ์
เบอรก์ สาเหตุทีเ่รยีกว่าทฤษฎ ี2 ปจัจยั เพราะในการท างานนัน้จะตอ้งมสีิง่ทีท่ าใหเ้กดิความพงึพอใจ 
และสิง่ทีท่ าใหไ้ม่พงึพอใจ หรอืส่วนประกอบทีเ่สรมิใหค้นเกดิความพอใจยิง่ขึน้ จงึเรียกว่า เป็นสิง่ค ้า
จุน  ส าหรับปจัจัยจูงใจ (Motivational Factors) แบ่ งเป็น 5 ด้าน  ได้แก่  ความส าเร็จในงาน 
(Achievement) การได้รบัการยอมรบันับถือ (Recognition) ลกัษณะของงาน (Work itself) ความ
รบัผิดชอบ (Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) และปจัจยัค ้าจุน หรอืปจัจยัอนามยั 
(Hygiene Factors) แบ่งเป็น 8 ด้าน ได้แก่ โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility 
Growth) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Superior, 
Subordinate, Peers) สถานะทางอาชีพ (Status) นโยบายและการบรหิาร (Company policy and 
administration) สภาพการท างาน (Working conditions)ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) ความ
มัน่คงในงาน (Security) วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา (Supervision – Technical) ดงันัน้ สมมตฐิาน
ทีส่ าคญัของเฮอรซ์เบอรก์ กค็อื ความพอใจในงานทีท่ าจะเป็นสิง่จงูใจในการปฏบิตังิาน                               
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จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฏทีี่เกี่ยวขอ้งกบัประสทิธภิาพในการท างานขา้งต้น ผู้วจิยัได้
ใช้แนวความคิดและทฤษฏีของ Mike Woodcoch ทัง้ 11 ประการ น าไปใช้ในการก าหนดกรอบ
แนวความคิดด้านตัวแปรตามและใช้ในการสร้างเคื่ องมือที่ใช้ในการท าวิจยั Mike Woodcoch. 
(1989). pp.116. ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการท างานที่มปีระสทิธิภาพว่าการท างานร่วมกัน บุคลากร
จะต้องมีพฤติกรรมในการท างานที่ดี แสดงออกถึงลักษณะส าคัญ  11 ประการ ที่ เรียกว่า 
“Buildingblocks” คุณลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย มวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนและเป้าหมายทีเ่หน็พอ้ง
ต้องกนั (Clear objective and agreed goal)ความเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อแก้ปญัหา 
(Openness and confrontation) การสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกนั (Support and trust) ความ
ร่วมมอืและการใช้ความขดัแย้งในทางสรา้งสรรค์ (Cooperation and conflict) กระบวนการท างาน
และการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม (Sound working and decision procedure) ภาวะผู้น าที่
เหมาะสม (Appropriate Leadership) การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิใีนการท างาน (Regular 
review) การพฒันาตนเอง (Individual development) ความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างกลุ่ม (Sound inter-
group relation) การก าหนดบทบาทของสมาชกิอย่างชดัเจน (Balance roles) และ การสื่อสารที่ด ี
(Good communication) 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 ในการศึกษาค้นคว้างานวิจัยครัง้นี้ เป็นการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) เป็นการ
วจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research) โดยใช้การวจิยัเชงิส ารวจ (Survey research method) และ
ใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 
 

1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าขอ้มลูและการวเิคราะหข์อ้มลู 
5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
1. กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 

ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานประจ าของบรษิัท ซีพี ออลล์ จ ากดั (มหาชน)  

จ านวนประชากรทัง้หมด 11,109 คน (ข้อมูลจากแผนกทรพัยากรบุคคล ณ วนัที่ 1 มกราคม 2558) 
โดยผูว้จิยัทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน 

 
กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 

 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นงานวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานประจ าของบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
เนื่องจากผูว้จิยัทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชสู้ตร Taro Yamane ลว้น สายยศ; และ องัคณา 
สายยศ. (2536: 260-261). ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้สูงสุด 0.05 (5%) จะ
ได้ขนาดตัวอย่างในการวิจยัจ านวน 386 คน ผู้วิจยัจะท าการเพิ่มตัวอย่าง 5% ของกลุ่มตัวอย่าง 
เท่ากบั 19 คน ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรบัการวจิยัครัง้นี้เท่ากบั 405 คน โดยค านวณจาก
สตูรการหาจ านวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงันี้ 
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  =  386 คน 

 

เมือ่  = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 = จ านวนประชากรทัง้หมด = 11,109 คน 

 = ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% 

 จากการค านวณได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 386 คน ผู้วิจยัจะท าการบวกเพิ่ม 5% ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง เท่ากบั 19 คน ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรบัการวจิยัครัง้นี้เท่ากบั 405 คน 
 

วิธีกำรสุ่มตวัอย่ำงดงัต่อไปน้ี 
1. วธิกีารเลอืกตวัอยา่งแบบชัน้ภมูอิย่างเป็นสดัส่วน (Proportional Stratified Random 

Sampling) โดยก าหนดขนาดตวัอยา่งของพนกังานในแต่ละฝา่ยงานตามสดัส่วนจ านวนพนกังานใน
ฝา่ยงานนัน้ๆ ดงัตารางที ่1 ดงันี้  
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ตาราง 1 แสดงจ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

ฝ่ำยงำน 
จ ำนวน
ประชำกร 
(คน) 

กลุ่มตวัอย่ำง 
(%) 

กลุ่ม
ตวัอย่ำง 
(คน) 

ส านกับรหิารส่วนกลาง ซพี ีออลล ์จ ากดั 249 2 8 
ส านกัจดัซือ้ 155 1 4 

ส านกัทรพัยากรบุคคล 211 1 4 
ส านกับรหิารการตลาด 287 3 12 

ส านกับญัช ี 546 5 20 
ส านกัปฏบิตักิาร 1 593 5 20 

ส านกัปฏบิตักิาร 2 459 4 16 
ส านกัปฏบิตักิาร 3 498 4 16 

ส านกัปฏบิตักิาร 4 530 5 20 
ส านกัปฏบิตักิารกระจายสนิคา้ 3,845 35 142 
ส านกัปฏบิตักิารกระจายสนิคา้
ต่างจงัหวดั 

1,941 17 69 

ส านกัประสานรฐักจิ 76 1 4 

ส านกัพฒันาธุรกจิ 203 2 8 
ส านกัพฒันารา้นสาขา 235 2 8 
ส านกัพฒันาและประกนัคุณภาพ
ผลติภณัฑ ์

101 1 4 

ส านกัแฟรนไชส ์ 108 1 4 
หน่วยงาน exta รา้นสุขภาพและความ
งาม 

149 1 4 

หน่วยงาน Kudsan 89 1 4 
หน่วยงานรา้นหนงัสอื 273 2 8 

แผนกอื่นๆ 561 7 30 

รวม 11,109 100 405 
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2. วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ผู้วจิยัท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มลู โดยใชเ้ครื่องมอืทีใ่ชใ้นการท าวจิยั คอื แบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไวส้ าหรบักลุ่มตวัอยา่งในแต่
ละฝา่ยตามสดัส่วนในแต่ละชัน้ภมู ิโดยจะเกบ็ใหไ้ดค้รบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งในตารางที ่1 

2. กำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรศึกษำค้นคว้ำ 
แหล่งทีม่าของขอ้มลูประกอบดว้ย 2 ส่วน คอื 

1. ขอ้มูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารอ้างองิต่างๆ
และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อมาสรา้งแบบสอบถาม 

2. ข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานประจ า ของบริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด มหาชน ที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
แบบสอบถามจะครอบคลุมถงึ ขอ้มลูทีต่อ้งศกึษา แบ่งเป็น 5 ส่วน ดงันี้ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แ ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา และระยะเวลาในการท างาน ซึง่มลีกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1.1 เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 

1.1.1 ชาย 

1.1.2 หญงิ 

1.2 อายุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) โดยการก าหนดช่วงอาย ุ
ค านวณดงัน้ี อ้างองิจากฝ่ายทรพัยากรบุคคล รบับุคลากรเขา้มาท างานที่มอีายุต ่าสุดคอื 
18 ปี และอายสุงูสุดของพนกังานประจ า คอื 55 ปี 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด - คะแนนต ่าสุด 

  

จ านวนชัน้ 
        

      = 

       

  =    7 

 

55 - 18 

5 
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แสดงช่วงอายขุองกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม 
  1.2.1 18 – 24 ปี 
  1.2.2 25 – 31 ปี 
  1.2.3 32 – 38 ปี 
  1.2.4 39 – 45 ปี 
  1.2.5 46 ปีขึน้ไป 
 

1.3 สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
1.3.3 หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่

 
1.4 ระดบัการศกึษาสงูสุด เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) 

1.4.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
1.4.2 ปรญิญาตร ี
1.4.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

 
1.5 ระยะเวลาในการท างาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) โดย

การก าหนดช่วงระยะเวลาการท างานนัน้ ค านวณ ดงันี้ กลัยา วานิชบญัชา. (2542: 29)     
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้     = 

 

จากขอ้มลูของฝา่ยทรพัยากรบุคคลของบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั มหาชน มรีะยะเวลาในการ
ท างานต ่าสุดคอื เริม่เขา้ท างานวนัแรก และสงูสุดคอื 36 ปี ดงันัน้การวจิยัครัง้นี้จงึไดใ้ชช้่วงระยะเวลา
ดงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงระยะเวลาการท างานโดยแบ่งออกเป็น 

 

ช่วงระยะเวลาในการท างาน ไดแ้ก่     

 

      = 6 ปี 

ขอ้มลูทีม่คี่าสงูสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 

จ านวนชัน้ 

36 - 0 

6 
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แสดงการแบ่งช่วงระยะเวลาการท างานตามแบบสอบถามดงันี้ 

1.5.1 ต ่ากว่า 1 ปี 

1.5.2 1 – 6 ปี 

1.5.3 7 – 12 ปี 

1.5.4 13 – 18 ปี 

1.5.5 19 – 24 ปี 

1.5.6 25 ปีขึน้ไป 

 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัแรงจงูใจในการท างาน ซึง่มี
ลกัษณะเป็นแบบอตัราส่วน (Rating Scale) โดยดดัแปลงจาก แนวคดิทฤษฎ ี2 ปจัจยั ของ Herzberg 
ซึง่แบบวดันี้ครอบคลุม 5 ดา้นของปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นโอกาสความกา้วหน้าใน
งาน และอกี 8 ดา้นของปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นค าถามแบบ Likert Scale ซึง่จดัระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval 
scale) ม ี5 ระดบั ดงันี้ กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 34-35) 

คะแนน     ระดบัความคดิเหน็ 

      5     เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
      4     เหน็ดว้ย 
      3     ไมแ่น่ใจ 
      2     ไมเ่หน็ดว้ย 
      1     ไมเ่หน็ดว้ยอย่างยิง่ 
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ระดบัการใหค้ะแนนเฉลีย่แต่ละระดบัชัน้ใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้ง ดงันี้ 
 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้     

 

    = 

 

    =  0.8 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งันี้ 

ค่าเฉลีย่แต่ละ
ระดบั ระดบัของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

4.21 - 5.00 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัดมีาก 

3.41 - 4.20 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัด ี

2.61 - 3.40 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 - 2.60 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัไมด่ ี

1.00 - 1.80 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัไมด่อียา่งมาก 
 

ส่วนท่ี 3 ค าถามเกีย่วกบั ความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างาน จ านวน 11 ขอ้ โดย
ขอ้ความแต่ละขอ้นัน้จะมคี าตอบใหเ้ลอืกในลกัษณะของการประเมนิค่าเป็น 5 ระดบัตามแนวของ 
Likert Scale โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั 
และใชเ้กณฑใ์นการประเมนิค่าคะแนนทีไ่ดจ้ากการวดั ขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ ผูว้จิยัใชส้ตูร
ค านวณหาความกวา้งของชัน้ กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2544: 29) ไดค้่าคะแนนเหมอืนค าถามส่วนที ่ 2 
ดงันี้ 

 

 

 

ขอ้มลูทีม่คี่าสูงสุด - ขอ้มลูทีม่คี่าต ่าสุด 
จ านวนชัน้ 

 
5     -   1 

5 
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ค่าเฉลีย่แต่ละ
ระดบั ระดบัของประสทิธภิาพในการท างาน 

4.21 - 5.00 มปีระสทิธภิาพในการท างานอยูใ่นระดบัดมีาก 

3.41 - 4.20 มปีระสทิธภิาพในการท างานอยูใ่นระดบัด ี

2.61 - 3.40 มปีระสทิธภิาพในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 - 2.60 มปีระสทิธภิาพในการท างานอยูใ่นระดบัไมด่ ี

1.00 - 1.80 มปีระสทิธภิาพในการท างานอยูใ่นระดบัไมด่อีย่างมาก 
 

ข ัน้ตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้นี้ คอื แบบสอบถามซึ่งมขี ัน้ตอนการสรา้ง
เครือ่งมอืตามล าดบัต่อไปนี้ 

1. ศกึษาลกัษณะ รูปแบบ และวธิกีารเขยีนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวจิยั แนวคดิ ทฤษฎ ีและ
ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษา 

2. รวบรวมสาระและเนื้อหาต่างๆ ทีไ่ดจ้ากเอกสาร งานวจิยั แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานการวจิยั เพื่อ
ใช้เป็นข้อมูลในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)  

3. น าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาสร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวความคิดและตัวแปรที่
ท าการศกึษา 

4. น าแบบสอบถามทีส่รา้งเสรจ็แลว้ไปน าเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษาเพื่อพจิารณาและตรวจสอบความ
เที่ยงตรง (Validity) โดยให้อาจารยท์ี่ปรกึษาตรวจสอบความเที่ยงตรงดา้นเนื้อหา (Content Validity) 
และความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้(Wording) เพื่อน าไปปรบัปรงุแกไ้ข 

5. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแก้ไขเรยีบรอ้ยแลว้เสนอต่อผูเ้ชีย่วชาญท าการตรวจสอบ เพื่อพจิารณา
ตรวจสอบอกีครัง้ใหส้มบรูณ์ก่อนน าแบบสอบถามดงักล่าวไปทดลองใช ้(Try out) 

6. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแก้ไขเรยีบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใชก้บัพนักงานบรษิทั เพื่อน ามาหาความ
เชื่อมัน่  (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่ า (Coefficient of alpha) ของครอนบัค 
(Cronbach) กัลยา วานิชย์บญัชา. (2546: 449-450). ผลลพัธ์ของค่าแอลฟ่าที่ได้ จะแสดงถึงระดับ
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ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมคี่าตัง้แต่  0  ≤  α  ≤  1 ค่าใกล้เคยีงกบั 1 แสดงว่ามคีวาม
เชื่อมัน่สงู ซึง่ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทีย่อมรบัไดอ้ยูท่ี่ ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าตัง้แต่ 0.7  

7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปด าเนินการเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

วิธีการหาคณุภาพเคร่ืองมือช้ินท่ี 1 

1. น าแบบสอบถามที่ได้ปรบัปรุงแก้ไขไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Validity) จากนัน้น ามาปรกึษากับอาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์ เพื่อปรบัปรุงก่อนน าไปทดลองใช ้  
(Try out) 

2. น าแบบสอบถามที่ได้ท าการปรบัปรุงแก้ไขเสรจ็แล้ว น าไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่าง 
30 คน เพื่อไปหาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิค์วามเชื่อมัน่ (Coefficient) 
ของครอนบัคแอลฟ่า กัลยา วานิชย์บญัชา. (2546) และปรบัปรุงแบบสอบถาม เพื่อใช้ในงานวิจยั 
ผลลพัธ์ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟ่าที่ได้จะแสดงถึงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามโดยจะมคี่า ระหว่าง       

0  ≤  α  ≤  1 ค่าใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีความเชื่อมัน่สูง และน าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่ม
ตวัอยา่ง ไดค้่าความเชื่อมัน่ ดงันี้ 

  ปจัจยัจงูใจ 

   ดา้นความส าเรจ็ของงาน     =  0.868 

   ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื    =  0.740 

   ดา้นลกัษณะของงาน     =  0.817 

   ดา้นความรบัผดิชอบ     =  0.906 

   ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงาน    =  0.861 

  ปจัจยัค ้าจนุ 

   ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต  =  0.933 

   ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล    =  0.880 

   ดา้นสถานะทางอาชพี     =  0.938 
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   ดา้นนโยบายและการบรหิาร    =  0.860 

   ดา้นสภาพการท างาน     =  0.862 

   ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั     =  0.822 

   ดา้นความมัน่คงในงาน     =  0.800 

   ดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา    =  0.942 

  ประสทิธภิาพในการท างาน     = 0.900  

 

3.   กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) เพื่อ
น ามาใชใ้นการวเิคราะหโ์ดยด าเนินงานตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี้ 

1. เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนกังานของบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 

2. ผู้วจิยัเตรยีมแบบสอบถามให้เพยีงพอกบัจ านวนพนักงาน ตามจ านวนตวัอย่างที่ก าหนด 
คอื 405 คน 

3. ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวเอง โดยการติดตามให้พนักงานบรษิัท ซีพ ี
ออลล ์จ ากดั (มหาชน) ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 405 คน ตอบแบบสอบถามทีไ่ดเ้ตรยีมไว ้

4. ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถาม 

5. คดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามทีส่มบรูณ์แลว้น ามาวเิคราะหท์างสถติต่ิอไป 

 

4.   กำรจดักระท ำข้อมลูและกำรวิเครำะหข์้อมลู 

 เมื่อได้เก็บรวบรวมขอ้มูลจากการแจกแบบสอบถามได้แล้ว ผู้วจิยัได้น าขอ้มูลเหล่านัน้มา
ด าเนินการดงันี้  
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 กำรจดักระท ำข้อมลู 

 เมือ่ไดแ้บบสอบถามคนืแลว้ ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการ ดงันี้ 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 

2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบร้อยแล้วมาลงรหสัตามก าหนดไว้
ล่วงหน้า 

3. การประมวลผลข้อมูลที่ลงรหัสแล้วน ามาบันทึกโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อการ
ประมวลผลขอ้มลูซึง่ใช้โปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู (Statistic Package for Social Sciences หรอื SPSS) 
และท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค้่าสถติต่ิางๆ 

 

กำรวิเครำะหข้์อมลู 

1. การวเิคราหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธบิายขอ้มลูส่วน
บุคคลของกลุ่มประชากร ดงันี้ 

1.1 การหาค่ารอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัขอ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่ 1 ขอ้มลูส่วน
บุคคลจากผูต้อบแบบสอบถาม ซึง่ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสุด และ
ระยะเวลาในการท างาน 

1.2 การหาค่าเฉลีย่ (Mean) ส าหรบัขอ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่ 2 ความคดิเหน็ของ
พนกังานเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในดา้นต่างๆ ส่วนที ่ 3 ประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังาน 

1.3 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัขอ้มลูจากแบบสอบถามส่วนที ่
2 ความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในดา้นต่างๆ ส่วนที ่ 3 
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถติิเชงิอนุมาน (Inferential Statistic) สถิตทิี่ใช้ในการทดสอบ
สมมตฐิานดงันี้ 

2.1 สถติวิเิคราะหค์่าท ี(Independent t - test) ใช้เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่ม 2 กลุ่มที่
เป็นอสิระต่อกนัเพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 
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2.2 สถติกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One – Way Analysis of Variance) ใช้
เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มทีม่ากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 

2.3 สถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอสิระต่อกนั เพื่อใชท้ดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่2 และ 3 

 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 

1. การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 

1.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมูลที่ใช้ระดับการวัด
ข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) และประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ใช้สูตรการ
ค านวณ กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 38). ดงันี้ 

 

   P =  

 

เมือ่  P แทน ค่ารอ้ยละ หรอื % (Percentage) 

  f แทน ความถีห่รอืจ านวนทีต่อ้งการ   
   เปลีย่นแปลงใหเ้ป็นรอ้ยละ 

  n แทน จ านวนประชากร 

 

1.2 ค่าเฉลีย่ (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูทีใ่ชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อนัตรภาค (Interval Scale) และประเภทอตัราส่วน (Ratio Scale) ใชส้ตูรการค านวณ กลัยา วานิชย์
บญัชา. (2545: 39). ดงันี้ 

  =    
                     

 

f(100) 

n 

∑x 
n 
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 เมือ่                แทน     ค่าคะแนนเฉลีย่ 
    ∑x แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
      n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

1.3 ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลูทีใ่ช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) และประเภทอตัราส่วน (Ratio Scale) ใชส้ตูร
การค านวณ กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 48). ดงันี้ 

 

 
 

  เมือ่    แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 

     แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 

     แทน จ านวนสมาชกิในกลุ่มตวัอย่าง 
     แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
    แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 
 สถติทิีใ่ชใ้นการหาคุณภาพแบบสอบถาม 
 หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟา 
(แอลฟา – Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 49). 

 

 

 
α    แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
 

   แทน จ านวนค าถาม   
  

  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถาม 
 

  แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม 
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ค่าแอลฟาทีไ่ด ้จะแสดงถงึระดบัความคงทีข่องแบบสอบถามทัง้ฉบบั โดยจะมคี่าระหว่าง 

0 ≤  ≤ 1 ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 แสดงว่า มคีวามเชื่อมัน่สูง 

 
2. การวเิคราะหส์ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 

2.1 ค่า t-test ใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ทีเ่ป็น
อสิระต่อกนั ชศูร ีวงศร์ตันะ. (2544: 173). เพื่อใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 (ดา้นเพศ) 
 
กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมเ่ท่ากนั    
 

 
 

 
กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม เท่ากนั    

 

 
 

 

สถติทิีใ่ชท้ดสอบ t มชีัน้แห่งความเป็นอสิระ    =   +  - 2 

      
เมือ่   แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t - distribution 

 แทน ค่าเฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่1 
 แทน ค่าเฉลีย่ตวัอยา่งกลุ่มที ่2 

 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งที ่1 

 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
 แทน ขนาดตวัอย่างของกลุ่มที ่1 
 แทน ขนาดตวัอย่างของกลุ่มที ่2 
 แทน องศาอสิระ (Degree of freedom) 
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2.2  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way Analysis of Variance) ใช้ทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มประชากรทีม่ากกว่า 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง
เดยีว One-Way ANOVA ที่ระดบัค่าความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฏเิสธสมมติฐานหลกั  เมื่อค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติมีค่าน้อยกว่า 0.05 โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Homogeneity of Variances ถ้าพบความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างด้วย F-
test และถ้าความแปรปรวนไม่เท่ากันทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างด้วย Brown-Forsythe      
กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 141). 
  

ถา้พบความแปรปรวนเท่ากนัทุกกลุ่มจะทดสอบความแตกต่างดว้ย F-test 
 

 

 
โดยที ่  แทนที ่  ค่าสถติทิีใ่ชเ้ปรยีบเทยีบค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ   

เพื่อทราบนยัส าคญั 
  แทนที ่  ค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

    (Mean Square Between Groups) 
  แทนที ่  ค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

    (Mean Square Within Groups) 
 
 ถา้พบความแปรปรวนไมเ่ท่ากนั จะท าการทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown – Forsythe 
 

 
 
โดยค่า    

 
 

เมือ่    แทน ค่าสถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown – Forsythe  
    แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 

    (Mean Square Between Groups) 
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  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรบัสถติ ิ 
Brown – Forsythe 

    แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  แทน ขนาดประชากร 
    แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 และถ้าผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติแิล้ว ต้องท าการทดสอบเป็น
รายคู่ต่อไป เพื่อดูว่าคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) 
หรอื Dunnett’s T3 กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2545: 332-333). 
 

 -  
 
เมือ่    -  แทน ค่าทีใ่ชพ้จิารณาการแจกแจงทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% และ 
     ชัน้แห่งความเป็นอสิระภายในกลุ่ม 

  แทน ค่า Mean Square error ( ) 
  แทน จ านวนตวัอยา่งในกลุ่มที ่i 
  แทน จ านวนตวัอยา่งในกลุ่มที ่j 

 
หรอืวเิคราะหผ์ลต่างเฉลีย่รายคู่ Dunnett T3 Kapple. (1982). pp.153-155.  

 

D  =      
 

เมือ่ D  แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาใน Dunnett test 
   แทน ค่าจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
   แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

    แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 2.3 สถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่ างง่ายของเพียร์สัน  (Pearson product moment 
correlation coefficient) กลัยา วานิชยบ์ญัชา. (2546: 131). ใช้หาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวั
ทีเ่ป็นอสิระต่อกนัเพื่อใชใ้นการ ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 และ 3 
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เมือ่    แทน  สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
    แทน  ผลรวมของคะแนน x 
    แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
    แทน  ผลรวมของคะแนนชุด x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
    แทน  ผลรวมของคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
    แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ Y 
    แทน  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 โดยทีค่่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธจ์ะมคี่าระหว่าง -1 ≤ r ≤ 1 ดงันี้ 

1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้ม คอื ถา้ X เพิม่ Y จะ
ลด ถา้ X ลด Y จะเพิม่ 

2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถ้า X เพิม่ Y จะ
เพิม่ ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มคีวามสมัพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์มดีงัน้ี ชศูร ีวงศร์ตันะ. (2544: 316). 
 

 0.81 – 1.00   มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
 0.61 – 0.80  มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
 0.41 – 0.60  มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
 0.21 – 0.40  มคีวามสมัพนัธต์ ่า 
 0.01 – 0.20  มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
 0.00   ไมม่คีวามสมัพนัธ์ 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 

การวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงานบรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน)โดยผลของการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลความหมาย
ของขอ้มลู ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ ในการวเิคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี้ 

 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 𝑥̅ แทน ค่าเฉลีย่ 
 S.D. แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
 r แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 t แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงท ี
 F แทน ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงเอฟ 
 MS แทน ค่าคะแนนเฉลีย่ของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
 Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ
 H0 แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 * แทน ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูโดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ส่วนตามล าดบัดงันี้ 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั 

(มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาในการท างาน 
ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ความคดิเห็นแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิัท ซพี ี

ออลล์ จ ากดั (มหาชน) ประกอบด้วยปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน 5 ด้านได้แก่ ด้านความส าเรจ็ของ
งาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรบัผิดชอบ ด้านโอกาส
ความกา้วหน้าในงาน และปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิาน 8 ดา้น ไดแ้ก่ โอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า
ในอนาคต ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสถานะทางอาชพี ด้านนโยบายและการบรหิาร ดา้น
สภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา 

ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ความคดิเห็นประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิัท ซพี ี
ออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 11 ขอ้ 
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ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มลีกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศกึษา ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
 สมมตฐิานที ่2 ปจัจยัจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้น

ความส าเรจ็ของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการท างาน 

 สมมติฐานที่ 3 ปจัจยัค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าใน
อนาคต ด้านความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นสถานะทางอาชพี ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้น
สภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลูด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
 
ส่วนที ่1 การวเิคราะหล์กัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 

 
ตาราง 2 แสดงจ านวนและรอ้ยละทางประชากรศาสตรข์องพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)  
     จ านวน 405คน 
 
ข้อมลูประชากรศาสตร ์ จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. เพศ     
   ชาย 191 47.20 
   หญงิ 214 52.80 
รวม 405 100.00 
2. อายุ     
   18 – 24 ปี 49 12.10 
   25 – 31 ปี 171 42.20 
   32 – 38 ปี 142 35.10 
   39 ปีขึน้ไป 43 10.60 
รวม 405 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูประชากรศาสตร ์ จ านวน(คน) ร้อยละ 

3. สถานภาพ   
   โสด 290 71.60 

   สมรส / อยูด่ว้ยกนั 115 28.40 
รวม 405 100.00 
4. ระดบัการศกึษา   
   ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 27 6.70 

   ปรญิญาตร ี 309 76.30 

   สงูกว่าปรญิญาตร ี 69 17.00 
รวม 405 100.00 
5. ระยะเวลาในการท างาน     
   ต ่ากว่า 1 ปี 25 6.20 
1 – 6 ปี 183 45.20 

7 – 12 ปี 114 28.10 

13 – 18 ปี 44 10.90 
19 ปีขึน้ไป 39 9.60 
รวม 405 100.00 

 
จากตาราง 2 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงานบรษิทั ซพี ี

ออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 405 คน สามารถอธบิายไดด้งันี้ 
1. เพศ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 214 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.80 และ

เป็นเพศชายจ านวน 191 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.20 
2. อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25-31 ปี มจี านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ

42.20 รองลงมาอายุ 32-38 ปี จ านวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.10 อายุ 18-24 ปี จ านวน 49 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 12.10 อาย ุ39 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.60 ตามล าดบั 

3. สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างมากกว่าครึง่เป็นโสด 290 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.60 และสมรส 
/อยูด่ว้ยกนัจ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.40 
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4. ระดบัการศกึษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 309 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 76.30 รองลงมามกีารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 69 คน คดิเป็นร้อยละ 17.00
และต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.70 ตามล าดบั 

5. ระยะเวลาในการท างานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการท างาน 1 – 6 ปีจ านวน 183 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.20 รองลงมามีระยะเวลาการท างาน 7 – 12 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.10 ระยะเวลา 13 – 18 ปีจ านวน 44 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.90 ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 25 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 6.20 และระยะเวลา 19 ปีขึน้ไป จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.60 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์ความคดิเหน็แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานบรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั 
(มหาชน) 

 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน 
     ของพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 405 คน 
 

ปัจจยัจงูใจ (X̅) (S.D.) แปลผล 
ด้านลกัษณะของงาน    
1. ลกัษณะงานทีท่ าอยูข่ณะนี้ตรงกบัความรูค้วามสามารถ 4.05 0.83 มาก 
2. มคีวามคดิและวธิกีารท างานใหม่ๆ เพื่อพฒันางาน 4.13 0.65 มาก 
3. งานทีท่ าอยูใ่นปจัจบุนัเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ 4.06 0.84 มาก 
4. ปรมิาณงานทีท่่านรบัผดิชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 3.88 0.91 มาก 

รวม 4.03 0.62 มาก 
ด้านความรบัผิดชอบ    
1. งานระบุหน้าทีค่วามรบัผดิชอบชดัเจน 4.03 0.84 มาก 
2. มคีวามกระตอืรอืรน้ในการตดิตามงานเพื่อใหง้านส าเรจ็ลุล่วง 4.37 0.62 มากทีสุ่ด 
3. มอี านาจในการตดัสนิใจกบังานทีร่บัผดิชอบ 3.90 0.81 มาก 

รวม 4.10 0.61 มาก 
    

ด้านความส าเรจ็ของงาน    
1. ท างานส าเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 4.37 0.56 มากทีสุ่ด 
2. ปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์รเสมอ 4.26 0.61 มากทีสุ่ด 
3. สนใจเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน 4.44 0.57 มากทีสุ่ด 

รวม 4.36 0.47 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ปัจจยัจงูใจ (X̅) (S.D.) แปลผล 
ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน    
1. การพจิารณาการเลื่อนต าแหน่งของบรษิทัฯมคีวามเป็นธรรม
และโปรง่ใส 

3.48 0.90 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุนท่านในการเลื่อนต าแหน่งเมือ่มโีอกาส 3.78 0.88 มาก 
3. บรษิทัฯไดส้่งเสรมิใหไ้ดร้บัการฝึกอบรมและศกึษาดูงานอย่าง
เหมาะสมเพื่อพฒันาความรู ้

3.94 0.91 มาก 

รวม 3.74 0.76 มาก 
ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ    
1. มโีอกาสในการเสนอความคดิเหน็เกีย่วกบัการท างานใน
หน่วยงานอย่างเตม็ที ่

3.92 0.75 มาก 

2. ไดร้บัความไวว้างใจและเชื่อถอืจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
รว่มงาน 

4.10 0.60 มาก 

3. ไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 3.82 0.88 มาก 
รวม 3.95 0.65 มาก 

รวมปัจจยัจงูใจ 4.03 0.50 มาก 
 
จากตาราง 3 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นปจัจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัจงูใจโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี้ 

1. ด้านลกัษณะของงาน กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน
ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 4 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ มคีวามคดิและวธิกีารท างานใหม่ๆเพื่อพฒันางานมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.13 งานที่ท าอยู่ในปจัจุบนัเป็นงานที่ท้าทายความสามารถมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ลกัษณะ
งานที่ท าอยู่ขณะนี้ตรงกับความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และปริมาณงานที่ท่าน
รบัผดิชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 ตามล าดบั  

2. ด้านความรบัผิดชอบ กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิาน
ดา้นความรบัผดิชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 



59 

 

เมือ่ศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูร่ะดบัมากทีสุ่ดจ านวน 1 ขอ้ 
คอื มคีวามกระตือรอืรน้ในการติดตามงานเพื่อให้งานส าเรจ็ลุล่วง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 และกลุ่ม
ตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูร่ะดบัมากจ านวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ งานระบุ
หน้าที่ความรบัผดิชอบชดัเจนมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 และมอี านาจในการตดัสนิใจกบังานทีร่บัผดิชอบ 
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 ตามล าดบั  

3. ด้านความส าเร็จของงาน กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นปจัจยัจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความส าเรจ็ของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ดซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.36 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นอยู่ระดบัมากที่สุดจ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ สนใจเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน
มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.44 ท างานส าเรจ็ตามที่ได้รบัมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชามคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 
และปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์รเสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 ตามล าดบั  

4. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน กลุ่มตัวอย่างมรีะดบัความคดิเห็นปจัจยัจูงใจใน
การปฏบิตังิานดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ บรษิทัฯได้ส่งเสรมิให้ได้รบัการฝึกอบรมและศกึษาดู
งานอย่างเหมาะสมเพื่อพฒันาความรูม้คี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ผู้บงัคบับญัชาสนับสนุนท่านในการเลื่อน
ต าแหน่งเมื่อมโีอกาส มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.78 และการพจิารณาการเลื่อนต าแหน่งของบรษิทัฯมคีวาม
เป็นธรรมและโปรง่ใส มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.48 ตามล าดบั  

5. ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจงูใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ได้รบัความไวว้างใจและเชื่อถอืจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 มโีอกาสในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกบัการท างานในหน่วยงาน
อย่างเต็มที่มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 และได้รบัค าชมเชยจากผู้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.82 ตามล าดบั  
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิาน 
     ของพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 405 คน 
 

ปัจจยัค า้จนุ (X̅) (S.D.) แปลผล 
ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต    
1. บรษิทัมหีลกัเกณฑแ์ละระยะเวลาทีเ่หมาะสมในการเลื่อน
ต าแหน่ง 

3.54 0.90 มาก 

2. รูส้กึว่าการไดเ้ลื่อนต าแหน่งเป็นสิง่ทีเ่ป็นไปไดไ้มย่ากเมือ่เทยีบ
กบัแผนกอื่นๆ 

3.51 0.93 มาก 

3. มโีอกาสรว่มงานกบัผูเ้ชีย่วชาญท าใหไ้ดเ้รยีนรูแ้ละมโีอกาส
กา้วหน้าในอนาคต 

3.82 0.90 มาก 

รวม 3.62 0.80 มาก 
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล    
1. เขา้กบัเพื่อนรว่มงานไดด้ ี 4.40 0.62 มากทีสุ่ด 
2. เพื่อนรว่มงานใหค้วามรว่มมอืในการท างานเป็นอย่างด ี 4.26 0.59 มากทีสุ่ด 
3. แมว้่าจะมคีวามขดัแยง้เกดิขึน้แต่ในทา้ยสุดกส็ามารถเขา้ใจกนั
ดว้ยด ี

4.24 0.66 มากทีสุ่ด 

รวม 4.30 0.57 มากท่ีสดุ 
ด้านสถานะทางอาชีพ    
1. พอใจและภูมใิจกบัหน้าทีท่ีป่ฏบิตัอิยูใ่นขณะนี้ 4.06 0.74 มาก 
2. งานทีท่ าอยูเ่ป็นอาชพีทีม่เีกยีรต ิ 4.17 0.74 มาก 
3. งานทีท่ าอยูเ่ป็นอาชพีทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากคนในสงัคม 4.23 0.70 มากทีสุ่ด 

รวม 4.16 0.66 มาก 
ด้านนโยบายและการบริหาร    
1. บรษิทัมนีโยบายทีแ่น่นอนและมแีนวทางปฏบิตัทิีช่ดัเจน 4.06 0.74 มาก 
2. นโยบายของบรษิทัสามารถน าไปปฏบิตัไิดจ้รงิ 3.97 0.73 มาก 
3. หลกัเกณฑก์ารประเมนิผลงานเป็นไปอย่างยตุธิรรม 3.68 0.95 มาก 

รวม 3.90 0.70 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ปัจจยัค า้จนุ (X̅) (S.D.) แปลผล 
ด้านสภาพการท างาน    
1. สภาพอุปกรณ์และเครือ่งมอืในการท างาน มเีพยีงพอต่อการ
ปฏบิตังิาน 

3.87 0.81 มาก 

2. บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานทีท่ างานส่งเสรมิการท างาน 3.90 0.81 มาก 
3. อาคาร สถานที ่และพืน้ทีท่ างานมคีวามมัน่คงและปลอดภยั 4.00 0.77 มาก 

รวม 3.92 0.71 มาก 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั    
1. งานไมก่ระทบกบัชวีติส่วนตวั 3.55 0.98 มาก 
2. เมือ่ไดท้ างานจะรูส้กึมคีวามสุขกบังานทีท่ าอยูเ่สมอ 3.74 0.84 มาก 
3. การโยกยา้ยต าแหน่งงานมผีลกระทบต่อตนเองและครอบครวั 3.67 0.93 มาก 

รวม 3.66 0.69 มาก 
ด้านความมัน่คงในงาน    
1. การท างานกบับรษิทันี้มคีวามมัน่คงมาก 4.25 0.65 มากทีสุ่ด 
2. มโีอกาสทีจ่ะถูกโยกยา้ยไปท างานในทีท่ีต่นเองไมอ่ยากไป 3.46 0.81 มาก 
3. มคีวามรูส้กึผกูพนักบับรษิทัเพิม่มากขึน้ 3.97 0.82 มาก 

รวม 3.89 0.58 มาก 
ด้านการปกครองบงัคบับญัชา    
1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจ แนะน า สอนงาน และช่วยเหลอื
เสมอ เมือ่ตอ้งการค าปรกึษา 

4.06 0.74 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัอิยา่งไมม่อีคตแิละใหค้วามส าคญัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเสมอภาคเท่าเทยีมกนั 

3.92 0.75 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจในการปฏบิตังิานอยูเ่สมอ 4.03 0.76 มาก 
รวม 4.00 0.69 มาก 

รวมปัจจยัค า้จนุ 3.93 0.52 มาก 
 
จากตาราง 4 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นปจัจยัค ้าจุนในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

บรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน) พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อปจัจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี้ 
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1. ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเห็น
ปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมาก จ านวน 3 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ มโีอกาสร่วมงานกบัผู้เชี่ยวชาญท าให้ได้เรยีนรูแ้ละมโีอกาส
ก้าวหน้าในอนาคต มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.82 บรษิทัมหีลกัเกณฑแ์ละระยะเวลาที่เหมาะสมในการเลื่อน
ต าแหน่ง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.54 และรูส้กึว่าการได้เลื่อนต าแหน่งเป็นสิง่ที่เป็นไปได้ไม่ยากเมื่อเทยีบ
กบัแผนกอื่นๆมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.51 ตามล าดบั  

2. ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนใน
การปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ดซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.30 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นอยู่ระดบัมากที่สุดจ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดด้ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.40 เพื่อน
ร่วมงานให้ความร่วมมอืในการท างานเป็นอย่างด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 และแมว้่าจะมคีวามขดัแยง้
เกดิขึน้แต่ในทา้ยสุดกส็ามารถเขา้ใจกนัดว้ยดมีคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 

3. ด้านสถานะทางอาชีพ กลุ่มตวัอยา่งมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจนุในการปฏบิตังิาน
ดา้นสถานะทางอาชพีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นอยู่ระดบัมากที่สุด จ านวน 1 
หัวข้อ คือ งานที่ท าอยู่เป็นอาชีพที่ได้รบัการยอมรบัจากคนในสังคมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ได้แก่ งานที่
ท าอยู่เป็นอาชพีทีม่เีกยีรตมิคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และพอใจและภูมใิจกบัหน้าที่ทีป่ฏบิตัอิยู่ในขณะนี้มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 

4. ด้านนโยบายและการบริหาร กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเห็นปจัจยัค ้าจุนในการ
ปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ บรษิัทมนีโยบายที่แน่นอนและมแีนวทางปฏบิตัิที่ชดัเจนมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 นโยบายของบรษิัทสามารถน าไปปฏิบัติได้จรงิมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และ
หลกัเกณฑก์ารประเมนิผลงานเป็นไปอยา่งยตุธิรรมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.68 

5. ด้านสภาพการท างาน กลุ่มตวัอยา่งมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจนุในการปฏบิตังิาน
ดา้นสภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ อาคาร สถานที ่และพืน้ทีท่ างานมคีวามมัน่คงและปลอดภยัมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานที่ท างานส่งเสรมิการท างานมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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3.90 และสภาพอุปกรณ์และเครื่องมอืในการท างาน มเีพียงพอต่อการปฏิบตัิงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 

6. ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นปจัจยัค ้าจุนในการ
ปฏบิตังิานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ เมือ่ไดท้ างานจะรูส้กึมคีวามสุขกบังานทีท่ าอยูเ่สมอมคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.74 การโยกยา้ยต าแหน่งงานมผีลกระทบต่อตนเองและครอบครวัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 และ
งานไมก่ระทบกบัชวีติส่วนตวัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 

7. ด้านความมัน่คงในงาน กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นปจัจัยค ้าจุนในการ
ปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นอยู่ระดบัมากที่สุด จ านวน 1 
หวัขอ้ คอื การท างานกบับรษิทันี้มคีวามมัน่คงมากมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.25 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็
อยู่ระดบัมาก จ านวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ มคีวามรูส้กึผูกพนักบับรษิัท
เพิม่มากขึ้นมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 และมโีอกาสที่จะถูกโยกยา้ยไปท างานในที่ที่ตนเองไม่อยากไปมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.46 

8. ด้านการปกครองบงัคบับญัชา กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนในการ
ปฏบิตังิานดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 

เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมาก จ านวน 3 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจ แนะน า สอนงาน และช่วยเหลอื
เสมอเมื่อต้องการค าปรกึษามคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ผู้บงัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจในการปฏิบตังิานอยู่
เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และผู้บังคับบัญชาปฏิบัติอย่างไม่มีอคติและให้ความส าคัญ ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเสมอภาคเท่าเทยีมกนัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



64 

 

โดยสามารถสรุป และเรยีงระดบัความคดิเหน็แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมและราย
ดา้น ของพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) ไดด้งัตาราง 5 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
     โดยรวมและรายดา้น ของพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 405 คน 

 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน (X̅) (S.D.) แปลผล ล าดบั 

ปัจจยัจงูใจ 
    ดา้นลกัษณะของงาน 4.03 0.62 มาก 3 

ดา้นความรบัผดิชอบ 4.10 0.61 มาก 2 

ดา้นความส าเรจ็ของงาน 4.36 0.47 มากทีสุ่ด 1 

ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงาน 3.74 0.76 มาก 5 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 3.95 0.65 มาก 4 

รวม 4.03 0.50 มาก - 

ปัจจยัค า้จนุ 
    ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต 3.62 0.80 มาก 8 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 4.30 0.57 มากทีสุ่ด 1 

ดา้นสถานะทางอาชพี 4.16 0.66 มาก 2 

ดา้นนโยบายและการบรหิาร 3.90 0.70 มาก 5 

ดา้นสภาพการท างาน 3.92 0.71 มาก 4 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.66 0.69 มาก 7 

ดา้นความมัน่คงในงาน 3.89 0.58 มาก 6 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.00 0.69 มาก 3 

รวม 3.93 0.52 มาก - 

แรงจงูใจโดยรวม 3.97 0.49 มาก - 
 
จากตาราง 5 ความคดิเห็นแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมของพนักงานบรษิัท ซีพ ี

ออลล ์จ ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 
เมื่อพิจารณาปจัจยัจูงใจ พบว่าด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นมากที่สุด คือ ด้าน

ความส าเรจ็ของงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 รองลงมาคอื ดา้นความรบัผดิชอบมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10
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ด้านลกัษณะของงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 
และด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 โดยค่าเฉลี่ยรวมของปจัจยัจูงใจอยู่ใน
ระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 

เมื่อพิจารณาปจัจยัค ้าจุน พบว่าด้านที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นมากที่สุด คอื ด้าน
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 รองลงมาคือด้านสถานะทางอาชีพมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.16 ด้านการปกครองบงัคบับญัชามคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ด้านสภาพการท างานมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.92 ด้านนโยบายและการบรหิารมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 ด้านความมัน่คงในงานมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.89 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 ด้านโอกาสที่จะไดร้บัความก้าวหน้าใน
อนาคต มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 โดยค่าเฉลีย่รวมของปจัจยัค ้าจนุอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 
 
ส่วนที่ 3 การวเิคราะห์ความคดิเหน็ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั 
(มหาชน) 
 
ตาราง 6 แสดงจ านวนและรอ้ยละระดบัความคดิเหน็ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ านวน 405 คน 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน (X̅) (S.D.) แปลผล 
1. ผลการปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไว ้ 4.19 0.51 มาก 
2. ปญัหาและอุปสรรคในการท างานไดร้บัการแกไ้ขดว้ยด ี 4.00 0.70 มาก 
3. งานประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 4.18 0.59 มาก 
4. การประสานงานทีด่สี่งผลใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามระยะเวลาที่
ก าหนดไว ้

4.20 0.58 มาก 

5. หากมปีญัหาในการท างานพนกังานและเพื่อนรว่มงานมสี่วนรว่มใน
กระบวนการตดัสนิใจเพื่อแก้ปญัหา 

4.13 0.65 มาก 

6. ผลงานทีอ่อกมามคีวามถูกตอ้งและผดิพลาดน้อย 4.11 0.57 มาก 
7. ทบทวนแผนการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 4.12 0.55 มาก 
8. ผูบ้งัคบับญัชามกีารส่งเสรมิหรอืจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพใน
การท างานทีม่ากขึน้ 

4.02 0.82 มาก 

9. สามารถท างานและประสานงานไดอ้ย่างรวดเรว็ 4.10 0.54 มาก 
10. ผลงานทีอ่อกมาตรงตามเกณฑท์ีไ่ดก้ าหนดไว้ 4.10 0.49 มาก 
11. การตดิต่อสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพก่อใหเ้กดิการเขา้ใจถูกตอ้ง 4.20 0.50 มาก 

รวม 4.12 0.44 มาก 
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จากตาราง 6 ความคิดเห็นประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิัท ซีพี ออลล ์
จ ากดั (มหาชน) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 11หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การประสานงานทีด่สี่งผลใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามระยะเวลาที่
ก าหนดไว้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 การติดต่อสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพก่อให้เกิดการเข้าใจถูกต้อง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 รองลงมาคอื ผลการปฏิบตัิงานบรรลุวตัถุประสงค์ตามที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 งานประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.18 หากมปีญัหาในการ
ท างานพนักงานและเพื่อนร่วมงานมสี่วนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจเพื่อแก้ปญัหา มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.13 ทบทวนแผนการปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพมากขึน้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 ผลงานที่ออกมามี
ความถูกต้องและผิดพลาดน้อย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 สามารถท างานและประสานงานได้อย่าง
รวดเรว็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 ผลงานทีอ่อกมาตรงตามเกณฑท์ีไ่ด้ก าหนดไว้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 
ผู้บงัคบับญัชามกีารส่งเสรมิหรอืจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างานที่มากขึน้ มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.02 และปญัหาและอุปสรรคในการท างานไดร้บัการแกไ้ขดว้ยด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00  
 
ส่วนที ่4 การทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 
สมมติฐานท่ี 1.1  
    H0:พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
    H1: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
 
โดยส าหรบัสถติทิี่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน จะใช้ค่าสถติ ิIndependent Sample t-test 

ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า 0.05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
กต่็อเมือ่ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า 0.05 

โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์นัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถิต ิLevene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความ
แปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าความแปรปรวนของทัง้ 2 
กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน 
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(Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของของประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนักงานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม ซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่ม
เพศทัง้ 2 กลุ่ม ดว้ยสถติ ิLevene’s test แสดงผลการวเิคราะหใ์นตาราง 7 

 
ตาราง 7 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Levene’s test 
 

ตวัแปร 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 6.269* 0.013 

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
จากตาราง 7 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามเพศ โดยใช้ Levene’s test พบว่า
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชาย 
และเพศหญิงแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใช้ค่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนไม่ เท่ ากัน  (Equal Variances not Assumed) ส าห รับทดสอบความแตก ต่ างของ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม แสดงดงัตาราง 8 

 
ตาราง 8 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ โดยใช ้t-test  
 

ตวัแปร 
t-test for Equality of Means 

เพศ X̅ S.D. t df Sig. 
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน ชาย 4.156 0.476 1.453 378.454 0.147 

หญงิ 4.091 0.413       

 
จากตาราง 8 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างาน

ของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ โดยใช ้Independent sample t-test 
พบว่าประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานโดยรวมมคี่า Sig เท่ากบั 0.147 ซึง่มากกว่า 0.05 นัน่
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คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีเพศ
แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
สมมติฐานท่ี 1.2  
    H0: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
    H1: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
 
โดยส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใช้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 

(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุ โดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการ
ทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้
ค่าสถติ ิF-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน จ าแนกตาม
อายุ หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อย
กว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน จ าแนกตามอายุ ถ้าสมมติฐานข้อใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อย่างน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least Significanct Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อ
หาว่าค่าเฉลีย่รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  

 
โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายุ โดยใช้ Levene’s test ซึ่ง

ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี้ 
   H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายไุมแ่ตกต่างกนั 
   H1: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มอายแุตกต่างกนั 
 
ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏิเสธ 

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง 9 

 
 
 
 
 



69 

 

ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test 
 

ตวัแปร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพในการท างาน 2.650* 4 401 0.049 

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
จากตาราง 9 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามอายุ  โดยใช้ Levene’s test พบว่า 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig.เท่ากับ 0.049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
อายุแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึใช้สถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 10 

 
ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Brown-Forsythe 
 

ตวัแปร 
แหล่งของความ
แปรปรวน 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพในการท างาน Brown-Forsythe 3.400* 3 229.990 0.019 

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
จากตาราง 10 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน

บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอายุ โดยใช ้Brown-Forsythe มคี่า Sig. เท่ากบั 0.019 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานทีม่ชี่วงอายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิ ีDunnett’s T3 ซึ่งได้ผลการ
ทดสอบ ดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามอาย ุโดยใช ้Dunnett’s T3 

 
อายุ (X̅) 25 – 31 ปี 32 – 38 ปี 39ปีขึน้ไป 

18 – 24 ปี 4.191 0.076 0.133 -0.086 
  (0.786) (0.200) (0.902) 

25 – 31 ปี 4.115  0.058 -0.162 
   (0.828) (0.228) 

32 – 38 ปี 4.058   -0.219* 
    (0.040) 

39 ปีขึน้ไป 4.277    
 

* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 
 
จากตาราง 11 พบว่าพนักงานทีม่อีายุ 39 ปีขึน้ไปกบัพนักงานที่มอีายุ 32 – 38 ปีมคี่า Sig. 

เท่ากบั 0.040 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานที่มอีายุ 39 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพในการ
ท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบัพนักงานทีม่อีายุ 32 – 38 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดย
พนักงานทีม่อีายุ 39 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่าพนักงานทีม่อีายุ 32 – 38 ปี โดยมี
ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.219 

ส่วนรายคู่อื่น ๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
สมมติฐานท่ี 1.3  
    H0: พนักงานที่มสีถานภาพแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานไม่แตกต่าง

กนั 
    H1: พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
 
โดยส าหรบัสถติทิี่ใช้ในการทดสอบสมมตฐิาน จะใช้ค่าสถติ ิIndependent Sample t-test 

ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) ก็
ต่อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า 0.05 และจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
กต่็อเมือ่ค่า Sig มคี่าน้อยกว่า 0.05 

โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช้สถติ ิLevene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่าค่าความ
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แปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานในกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบพบว่าความแปรปรวน
ของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่
เท่ากัน (Equal Variances not Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานในกลุ่มสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของสถานภาพทัง้ 2 กลุ่ม ดว้ยสถติ ิLevene’s test แสดงผลการวเิคราะหใ์นตาราง 12 

 
ตาราง 12 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพโดยใช ้Levene’s test 
 

ตวัแปร 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 1.704 0.193 

 
จากตาราง 12 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบรษิัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพโดยใช้ Levene’s test พบว่า
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.193 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของพนักงานที่
มสีถานะโสด และพนักงานทีม่สีถานะสมรส/อยู่ด้วยกนั แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 
0.05 จงึใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบ
ความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในกลุ่มสภานภาพทัง้ 2 กลุ่ม แสดงดงั
ตาราง 13 

 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพโดยใช ้t-test  
 

ตวัแปร 
t-test for Equality of Means 

สถานภาพ X̅ S.D. t df Sig. 
ประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังาน 

โสด 4.138 0.454 1.163 403 0.245 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 4.081 0.420       
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จากตาราง 13 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามสถานภาพโดยใช้ Independent sample 
t-test พบว่าประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานโดยรวมมคี่า Sig เท่ากบั 0.245 ซึง่มากกว่า 0.05 
นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มี
สถานภาพแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
สมมติฐานท่ี 1.4 
    H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่

แตกต่างกนั 
    H1: พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่าง

กนั 
โดยส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใช้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 

(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่หาก
ผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่า
มากกว่า 0.05) จะใชค้่าสถติ ิF-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา ถ้า
สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่ง
คู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วธิทีดสอบแบบ Least 
Significanct Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่รายคู่ใดบ้างแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 

 
โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s 

test ซึง่ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี้ 
   H0:  ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั 
   H1:  ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนั 
 
ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏิเสธ 

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s test 
 

ตวัแปร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพในการท างาน 3.989* 2 402 0.019 

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
จากตาราง 14 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธภิาพในการท างานของ

พนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s test พบว่า 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig. เท่ากับ 0.019 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จงึใช้สถิติ Brown-Forsythe ที่
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 15 

 
ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Brown-Forsythe 
 

ตวัแปร 
แหล่งของความ
แปรปรวน 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพในการท างาน Brown-Forsythe 3.157* 2 109.989 0.046 

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 
จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน

บรษิัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใช้ Brown-Forsythe มคี่า Sig. 
เท่ากับ 0.046 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานทีม่ชี่วงระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมีประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิ ี
Dunnett’s T3 ซึง่ไดผ้ลการทดสอบ ดงัตาราง 16 
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ตาราง 16 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั    
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Dunnett’s T3 
 

ระดบัการศกึษา X̅ ปรญิญาตร ี สงูกว่าปรญิญาตร ี
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 4.010 -0.143 -0.014 

  (0.219) (0.999) 
ปรญิญาตร ี 4.153  0.129 

   (0.163) 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 4.024   

 
จากตาราง 16 พบว่าการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของ

พนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษามคี่า Sig. มากกว่า 0.05 ทุกคู่ 
หมายความว่าไม่มรีะดบัการศกึษาคู่ใดทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนัโดยใช้
วธิ ีTamhane และวธิ ีGames-Howell ซึง่ไดผ้ลการทดสอบ ดงัตาราง 17-18 

 
ตาราง 17 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Tamhane 
 

ระดบัการศกึษา X̅ ปรญิญาตร ี สงูกว่าปรญิญาตร ี
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 4.010 -0.143 -0.014 

  (0.223) (0.999) 
ปรญิญาตร ี 4.153  0.129 

   (0.164) 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 4.024   

 
จากตาราง 17 พบว่าการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของ

พนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษามคี่า Sig. มากกว่า 0.05 ทุกคู่ 
หมายความว่าไมม่รีะดบัการศกึษาคู่ใดทีแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Games-Howell 
 

ระดบัการศกึษา X̅ ปรญิญาตร ี สงูกว่าปรญิญาตร ี
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 4.010 -0.143 -0.014 

  (0.185) (0.989) 
ปรญิญาตร ี 4.153  0.129 

   (0.139) 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 4.024   

 
จากตาราง 18 พบว่าการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของ

พนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระดบัการศกึษามคี่า Sig. มากกว่า 0.05 ทุกคู่ 
หมายความว่าไมม่รีะดบัการศกึษาคู่ใดทีแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.5  

    H0: พนักงานที่มรีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั 

    H1: พนักงานที่มรีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างาน
แตกต่างกนั 

 
โดยส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใช้การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 

(One-way Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะท าการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาการท างาน โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่
หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาการท างานไม่แตกต่างกนั (ค่า 
Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิต ิBrown-
Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธภิาพในการท างานของพนักงาน จ าแนกตาม
ระยะเวลาการท างาน ถา้สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ที่
มคี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่างกนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้
วิธีทดสอบแบบ Least Significanct Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่
ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 
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โดยจะท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาการท างาน โดยใช ้
Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานไดด้งันี้ 

   H0:  ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
   H1:  ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั 
 
ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนโดยใช้ระดับความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 จะปฏิเสธ 

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดงัตาราง 19 

 
ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยใช ้Levene’s test 
 

ตวัแปร Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพในการท างาน 1.958 5 399 0.084 

 
จากตาราง 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของประสิทธภิาพในการท างานของ

พนักงานบรษิทั ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยใช้ Levene’s test 
พบว่า ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig. เท่ากบั 0.084 ซึ่งมากกว่า 0.05 จงึยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ระยะเวลาการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึใชส้ถติ ิF-test ที่ระดบั
ความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดงัตาราง 20 

 
ตาราง 20 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยใช ้F-test 
 

ตวัแปร 
แหล่งของความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ประสทิธภิาพในการท างาน ระหว่างกลุ่ม 2.434 5 0.487 2.507* 0.030 
 ภายในกลุ่ม 77.453 399 0.194   
 รวม 79.887 404    

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 
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จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธภิาพในการท างานของพนักงาน
บรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยใช้ F-testมคี่า Sig. เท่ากบั 
0.030ซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มชี่วงระยะเวลาการท างานแตกต่างกนัมีประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้ผู้วจิยัจงึท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้วธิ ีLeast 
Significant Difference (LSD) ซึง่ไดผ้ลการทดสอบ ดงัตาราง 21 

 
ตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั  
     ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน โดยใชว้ธิ ีLeast Significant  
     Difference (LSD) 
 

ระยะเวลาในการท างาน X̅ 1-6 ปี 7-12 ปี 13-18 ปี 19 ปีขึน้ไป 
ต ่ากว่า 1 ปี 4.00 -0.194* -0.049 -0.040 -0.127 

  (0.040) (0.615) (0.719) (0.262) 
1 – 6 ปี 4.20  0.145** 0.154* 0.067 

   (0.006) (0.038) (0.391) 
7 – 12 ปี 4.05   0.009 -0.078 

    (0.906) (0.341) 
13 – 18 ปี 4.04    -0.087 

     (0.369) 
19 ปีขึน้ไป 4.13     

 
* มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 
** มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.01 

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบความแตกต่างค่ าเฉลี่ยรายคู่  (LSD) 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามระยะเวลาการ
ท างาน พบว่าผู้ที่มีระยะเวลาการท างานต ่ ากว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่าผู้ที่มี
ระยะเวลาการท างานระหว่าง 1 – 6 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 โดยมคี่า Sig เท่ากบั 
0.040 ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.194 

ผู้ที่มีระยะเวลาการท างานระหว่าง 1 – 6 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าผู้ที่มี
ระยะเวลาการท างานระหว่าง 7-12 ปี อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคี่า Sig เท่ากับ 
0.006 ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.145  
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ผู้ที่มีระยะเวลาการท างานระหว่าง 1 – 6 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าผู้ที่มี
ระยะเวลาการท างานระหว่าง 13-18 ปีอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมคี่า Sig เท่ากับ 
0.038 ผลต่างค่าเฉลีย่เท่ากบั 0.154 

ส่วนรายคู่อื่น ๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านความรบัผิดชอบ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน 

 H0: ปจัจยัจงูใจด้านลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือไม่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน 

 H1: ปจัจยัจงูใจด้านลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน ด้านการไดร้บัการยอมรบันับถอืมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังาน 

ส าหรบัสถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถติ ิSig (2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 
ตาราง 22 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัจงูใจกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
 

 ปจัจยัจงูใจ 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
ทศิทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นลกัษณะของงาน 0.557** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 
ดา้นความรบัผดิชอบ 0.637** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั สงู 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน 0.614** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั สงู 
ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงาน 0.633** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั สงู 
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 0.683** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั สงู 

รวม 0.782** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
 

** มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.01 
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จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปจัจยัจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน โดยใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรสนั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบว่าปจัจยัจูงใจโดยรวม มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าปจัจยัจูงใจ
โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01โดยมีค่า r. เท่ากับ 0.782 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ปจัจยัจงูใจในภาพรวมดขีึน้ 
จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงูสามารถวเิคราะหไ์ดด้งันี้ 

1. ด้านลกัษณะของงานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ดา้นลกัษณะของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.557 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์
ปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัจงูใจ
ดา้นลกัษณะของงานดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ด้านความรบัผดิชอบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ดา้นความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.637 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์
สูง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่าปจัจยัจูงใจด้าน
ความรบัผดิชอบดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 

3. ด้านความส าเรจ็ของงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าด้านความส าเรจ็ของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.614 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่า
ปจัจยัจูงใจดา้นความส าเรจ็ของงานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ใน
ระดบัสงู 

4. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานมคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.633 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่ อพนักงานมี



80 

 

ความคดิเหน็ว่าปจัจยัจูงใจดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 

5. ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมคีวามสมัพันธ์กับประสิทธภิาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.683 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าปจัจยัจูงใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถอืดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัค า้จุน ประกอบด้วย ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าใน

อนาคต ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน 

   H0:  ปจัจยัค ้าจุน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน หัวข้อผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ตาม ที่ได้
ตัง้เป้าหมายไว ้

   H1:  ปจัจยัค ้าจุน ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสมัพนัธก์บั
เพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังาน หวัขอ้ผลการปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไว ้

 
ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ ใช้ค่าสถิติสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถติ ิSig (2-tailed) มคี่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
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ตาราง 23 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัค ้าจุน กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน  
 

 ปจัจยัค ้าจุน 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. 
ทศิทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์

ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้า-
ในอนาคต 

0.579** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 0.605** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 
ดา้นสถานะทางอาชพี 0.629** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั สงู 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร 0.609** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 
ดา้นสภาพการท างาน 0.587** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 0.569** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในงาน 0.568** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั ปานกลาง 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 0.634** 0.000 ทศิทางเดยีวกนั สงู 

รวม 0.772** 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 
 

** มนียัส าคญัทางสถติริะดบั 0.01 
 

จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปจัจยัค ้าจุนกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน โดยใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรสนั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) พบว่าปจัจยัค ้าจุนโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมคี่าน้อย
กว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าปจัจยัค ้าจุน
โดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 โดยมีค่า r. เท่ากับ 0.772 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่าเมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็ปจัจยัค ้าจนุในภาพรวมดขีึน้ 
จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู สามารถวเิคราะหไ์ดด้งันี้ 

1. ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคตกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานมี
ค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่าด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r. เท่ากับ 0.579 มี
ความสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจนุดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต
ดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลมคีวามสมัพันธ์กบัประสิทธภิาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.605 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพใน
การท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

3. ด้านสถานะทางอาชพีกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ด้านสถานะทางอาชพีมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r. เท่ากับ 0.629 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวามคิดเห็นว่า
ปจัจยัค ้าจุนด้านสถานะทางอาชพีดขีึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึ้นใน
ระดบัสงู 

4. ด้านนโยบายและการบรหิารกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าดา้นนโยบายและการบรหิารมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.609 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวาม
คิดเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านนโยบายและการบรหิารดีขึ้น จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

5. ด้านสภาพการท างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ด้านสภาพการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r. เท่ากับ 0.587 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่าเมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็
ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ใน
ระดบัปานกลาง 

6. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวกับประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานมีค่า Sig เท่ากับ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั น่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
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อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.569 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

7. ดา้นความมัน่คงในงานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่มคี่าน้อยกว่า 0.01 คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
ดา้นความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r. เท่ากับ 0.568 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้หมายความว่าเมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็
ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงานดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ใน
ระดบัปานกลาง 

8. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชากบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานมคี่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่าด้านการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่า r. เท่ากบั 0.634 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ หมายความว่าเมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชาดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 
สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 24 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 
 

ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน ประสทิธภิาพในการท างาน 
เพศ x 
อายุ √ 

สถานภาพ x 
ระดบัการศกึษา √ 

ระยะเวลาการท างาน √ 
 
หมายเหตุ  เครือ่งหมาย √ หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
  เครือ่งหมาย x หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
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ตาราง 25 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2  
 

ปจัจยัจงูใจ ประสทิธภิาพในการท างาน 
ดา้นลกัษณะงาน √ 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื √ 

ดา้นลกัษณะของงาน √ 

ดา้นความรบัผดิชอบ √ 

ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงาน √ 
 

หมายเหตุ  เครือ่งหมาย  √ หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
  เครือ่งหมาย x หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 
ตาราง 26 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานที ่3  
 

ปจัจยัค ้าจุน ประสทิธภิาพในการท างาน 
ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต √ 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล √ 

ดา้นสถานะทางอาชพี √ 

ดา้นนโยบายและการบรหิาร √ 

ดา้นสภาพการท างาน √ 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั √ 

ดา้นความมัน่คงในงาน √ 

ดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา √ 

 

หมายเหตุ  เครือ่งหมาย  √ หมายถงึ สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
  เครือ่งหมาย x หมายถงึ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

จากการศกึษาวจิยัครัง้นี้มุ่งศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล์ จ ากดั (มหาชน)โดยแรงจูงใจในการปฏบิตังิานแบ่งเป็น 2 
ปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยัจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงาน และปจัจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสถานะทางอาชีพ 
ดา้นนโยบายและการบรหิาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา ผลการวจิยัสรปุไดด้งันี้ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) โดย

จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาใน
การท างาน 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) 

 
ความส าคญัของการวิจยั 
1. เพื่อน าผลจากการวจิยัไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการบรหิารด้านทรพัยากร

บุคคล ในการเสรมิสรา้งใหพ้นกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) มแีรงจงูใจและมปีระสทิธภิาพ
ในการท างานมากยิง่ขึน้ 

2. ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงระบบการบรหิารงานบุคคลภายในองคก์ร ในการ
แกไ้ขปญัหาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดถู้กตอ้งและเหมาะสมมากขึน้ 

 
สมมติฐานในการวิจยั 
1. พนักงานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาใน

การท างาน แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 
2. ปจัจยัจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการ
ท างาน 

3. ป จัจัยค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านโอกาสที่จะได้ร ับความก้าวหน้าในอนาคต ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการ
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ท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน 

 
สรปุผลการวิจยั 

 
การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของ

พนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)สรปุผลไดด้งันี้ 
ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงานบรษิัท ซพี ีออลล์ จ ากดั 

(มหาชน) ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 214 คน คดิเป็นรอ้ยละ 52.80 และเป็น

เพศชายจ านวน 191 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.20 
อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อายุระหว่าง 25-31 ปี มีจ านวน 171 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.20 รองลงมาอายุ 32-38 ปี จ านวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.10 อายุ 18-24 ปี จ านวน 49 ปี คดิ
เป็นรอ้ยละ 12.10 อาย ุ39 ปีขึน้ไป จ านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.60 ตามล าดบั 

สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด 290 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.60 และ
สมรส /อยูด่ว้ยกนัจ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.40 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 309 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 76.30 รองลงมามกีารศึกษาสูงกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 69 คน คดิเป็นร้อยละ 17.00 
และต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.70 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการท างาน 1 – 6 ปีจ านวน 183 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.20 รองลงมามีระยะเวลาการท างาน 7 – 12 ปี จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.10 ระยะเวลา 13 – 18 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.90 ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 25 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 6.20 และระยะเวลา 19 ปีขึน้ไป จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.60 ตามล าดบั 

 
ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั ซพี ี

ออลล ์จ ากดั (มหาชน) โดยแบ่งออกเป็นดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความส าเรจ็ของ
งาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อปจัจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี้ 

ด้านลกัษณะของงาน  
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานด้านลกัษณะงานโดยรวม

อยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็
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อยู่ระดบัมากจ านวน 4 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ มคีวามคดิและวธิกีารท างาน
ใหม่ๆเพื่อพฒันางานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 งานที่ท าอยู่ในปจัจุบนัเป็นงานที่ท้าทายความสามารถมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ลกัษณะงานที่ท าอยู่ขณะนี้ตรงกบัความรูค้วามสามารถ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.05 
และปรมิาณงานทีท่่านรบัผดิชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 ตามล าดบั  

ด้านความรบัผิดชอบ  
กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นปจัจยัจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรบัผิดชอบ

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวาม
คดิเห็นอยู่ระดบัมากที่สุดจ านวน 1 ข้อ คอื มคีวามกระตอืรอืรน้ในการตดิตามงานเพื่อให้งานส าเรจ็
ลุล่วง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.37 และกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ งานระบุหน้าที่ความรบัผดิชอบชดัเจนมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 และมี
อ านาจในการตดัสนิใจกบังานทีร่บัผดิชอบ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 ตามล าดบั  

ด้านความส าเรจ็ของงาน 
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความส าเรจ็ของงาน

โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุดซึ่งมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.36 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ความคดิเหน็อยู่ระดบัมากทีสุ่ดจ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ สนใจเรยีนรู้
สิง่ใหม่ๆทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.44 ท างานส าเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย
จากผู้บงัคบับญัชามคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 และปฏบิตัิงานได้ส าเรจ็ตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กร
เสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.26 ตามล าดบั  

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน  
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นโอกาสความก้าวหน้า

ในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ บรษิทัฯ ได้
ส่งเสรมิให้ไดร้บัการฝึกอบรมและศกึษาดูงานอย่างเหมาะสมเพื่อพฒันาความรู้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 
ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนท่านในการเลื่อนต าแหน่งเมื่อมีโอกาส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 และการ
พจิารณาการเลื่อนต าแหน่งของบรษิทัฯมคีวามเป็นธรรมและโปรง่ใส มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.48 ตามล าดบั  

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัจงูใจในการปฏบิตังิานด้านการได้รบัการยอมรบั

นบัถอืโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่าง
มคีวามคิดเห็นอยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัข้อ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ได้รบัความ
ไวว้างใจและเชื่อถอืจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 มโีอกาสในการเสนอ
ความคดิเหน็เกี่ยวกบัการท างานในหน่วยงานอย่างเต็มที่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 และได้รบัค าชมเชย
จากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 3.82 ตามล าดบั  
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ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ปจัจยัค ้าจนุในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั ซพี ี
ออลล ์จ ากดั (มหาชน) โดยแบ่งออกเป็นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล ด้านสถานะทางอาชพี ดา้นนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความ
เป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความมัน่คงในงาน และด้านวธิกีารปกครองบงัคบับญัชาด้วยสถิติเชงิพรรณนา 
ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน โดยกลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยัค ้าจนุโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 ซึง่สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี้ 

ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 
กลุ่มตัวอย่างมีระดบัความคิดเห็นปจัจยัค ้าจุนในการปฏิบัติงานด้านโอกาสที่จะได้รบั

ความก้าวหน้าในอนาคตโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.62 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้
พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ มโีอกาสรว่มงานกบัผูเ้ชีย่วชาญท าใหไ้ดเ้รยีนรูแ้ละมโีอกาสก้าวหน้าในอนาคต มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.82 บรษิทัมหีลกัเกณฑ์และระยะเวลาที่เหมาะสมในการเลื่อนต าแหน่ง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.54 และ
รูส้กึว่าการได้เลื่อนต าแหน่งเป็นสิง่ที่เป็นไปได้ไม่ยากเมื่อเทยีบกบัแผนกอื่นๆมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.51 
ตามล าดบั  

ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
กลุ่มตวัอยา่งมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เมื่อศึกษาเป็นรายข้อข้อพบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมากทีสุ่ดจ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ เขา้
กบัเพื่อนรว่มงานไดด้มีคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.40 เพื่อนรว่มงานใหค้วามร่วมมอืในการท างานเป็นอย่างด ีมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และแม้ว่าจะมีความขดัแย้งเกิดขึ้นแต่ในท้ายสุดก็สามารถเข้าใจกันด้วยดีมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.24 

ด้านสถานะทางอาชีพ 
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานดา้นสถานะทางอาชพีโดย

รวมอยู่ในระดบัมาก ซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อศึกษาเป็นรายข้อข้อพบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเห็นอยู่ระดบัมากที่สุด จ านวน 1 หวัข้อ คอื งานที่ท าอยู่เป็นอาชพีที่ได้รบัการยอมรบัจากคนใน
สงัคมมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 กลุ่มตัวอย่างมคีวามคิดเห็นอยู่ระดบัมากจ านวน 2 หวัข้อ โดยเรยีง
ค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ งานทีท่ าอยู่เป็นอาชพีทีม่เีกยีรติมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17 และพอใจและ
ภมูใิจกบัหน้าทีท่ีป่ฏบิตัอิยูใ่นขณะน้ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
กลุ่มตัวอย่างมีระดบัความคิดเห็นปจัจยัค ้าจุนในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการ

บรหิารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่าง
มคีวามคดิเหน็อยูร่ะดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บรษิทัมนีโยบาย
ทีแ่น่นอนและมแีนวทางปฏบิตัทิีช่ดัเจนมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.06 นโยบายของบรษิทัสามารถน าไปปฏบิตัิ
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ไดจ้รงิมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 และหลกัเกณฑก์ารประเมนิผลงานเป็นไปอย่างยตุธิรรมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.68 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
กลุ่มตัวอย่างมีระดบัความคดิเห็นปจัจยัค ้าจุนในการปฏิบตัิงานด้านสภาพการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเห็นอยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ อาคาร สถานที่ และ
พื้นที่ท างานมีความมัน่คงและปลอดภัยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานที่
ท างานส่งเสรมิการท างานมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และสภาพอุปกรณ์และเครื่องมอืในการท างาน มี
เพยีงพอต่อการปฏบิตังิานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั 
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.66 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็อยู่ระดบัมากจ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ได้แก่ เมื่อได้ท างานจะรูส้ ึกมี
ความสุขกบังานที่ท าอยู่เสมอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 การโยกยา้ยต าแหน่งงานมผีลกระทบต่อตนเอง
และครอบครวัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 และงานไมก่ระทบกบัชวีติส่วนตวัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 

ด้านความมัน่คงในงาน 
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเห็นปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานด้านความมัน่คงในงาน

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็อยู่ในระดบัมากที่สุด จ านวน 1 หวัขอ้ คอื การท างานกบับรษิทันี้มคีวามมัน่คงมากมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.25 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ระดบัมาก จ านวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไป
น้อย ได้แก่ มีความรู้สึกผูกพันกับบรษิัทเพิ่มมากขึ้นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และมีโอกาสที่จะถูก
โยกยา้ยไปท างานในทีท่ีต่นเองไมอ่ยากไปมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.46 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา 
กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเห็นปจัจยัค ้าจุนในการปฏบิตัิงานด้านการปกครองบงัคบั

บญัชาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 เมือ่ศกึษาเป็นรายขอ้ขอ้พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จ านวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ผู้บงัคบับญัชา
ให้ความสนใจ แนะน า สอนงาน และช่วยเหลอืเสมอ เมื่อต้องการค าปรกึษามคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 
ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจในการปฏบิตังิานอยู่เสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 และผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัิ
อย่างไม่มอีคติและให้ความส าคญัต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างเสมอภาคเท่าเทยีมกนัมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.92 
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ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความคดิเหน็ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิทั ซพี ี
ออลล ์จ ากดั (มหาชน) ดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ดงันี้ 

กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเห็นต่อปจัจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.93 ความคดิเหน็ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก ซึ่งมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็
อยู่ระดบัมากจ านวน 11 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การประสานงานที่ดสี่งผลให้
งานส าเรจ็ลุล่วงตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 การตดิต่อสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพ
ก่อใหเ้กดิการเขา้ใจถูกต้อง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 รองลงมาคอื ผลการปฏบิตังิานบรรลุวตัถุประสงค์
ตามทีไ่ด้ตัง้เป้าหมายไว้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.19 งานประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.18 หากมปีญัหาในการท างานพนักงานและเพื่อนร่วมงานมสี่วนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจเพื่อ
แก้ปญัหา มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ทบทวนแผนการปฏิบตัิงานให้มปีระสทิธภิาพมากขึ้น มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.12 ผลงานทีอ่อกมามคีวามถูกตอ้งและผดิพลาดน้อย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 สามารถท างาน
และประสานงานไดอ้ยา่งรวดเรว็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 ผลงานทีอ่อกมาตรงตามเกณฑท์ีไ่ดก้ าหนดไว ้
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 ผูบ้งัคบับญัชามกีารส่งเสรมิหรอืจดัฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพในการท างาน
ที่มากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และปญัหาและอุปสรรคในการท างานได้รบัการแก้ไขด้วยดี มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00  

 
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่าง
กนัผลการวจิยัพบว่า พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่าง
กนัผลการวจิยัพบว่าพนักงานทีม่ชี่วงอายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่ม ี39 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่า
พนกังานทีม่อีาย ุ32 – 38 ปี 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานที่มสีถานภาพแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างาน
แตกต่างกนัผลการวจิยัพบว่าพนักงานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานโดยรวม
ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มปีระสิทธิภาพในการ
ท างานแตกต่างกนัผลการวจิยัพบว่าพนกังานทีม่ชี่วงระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
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ท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ไม่มรีะดบัการศึกษาคู่ใดที่แตกต่างกัน 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานทีม่รีะยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพใน
การท างานแตกต่างกันผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีช่วงระยะเวลาการท างานแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยผูท้ีม่รีะยะเวลาการ
ท างานต ่ากว่า 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการท างานน้อยกว่าผูท้ีม่รีะยะเวลาการท างานระหว่าง 1 – 6 ปี  

ผูท้ีม่รีะยะเวลาการท างานระหว่าง 1 – 6 ปี มปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่าผู้ที่
มรีะยะเวลาการท างานระหว่าง 7-12 ปี และระหว่าง 13 -18 ปี 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปจัจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านความรบัผดิชอบ ด้าน

ความส าเรจ็ของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการท างานผลการวจิยัพบว่าปจัจยัจูงใจโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์
เท่ากับ 0.782 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์สูง 
กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ปจัจยัจงูใจดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน
เพิม่ขึน้ในระดบัสงู สามารถวเิคราะหร์ายดา้นไดด้งันี้ 

ดา้นลกัษณะของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.557 แสดงว่าตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คิดเห็นว่าปจัจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานดีขึ้น จะท าให้ประสทิธิภาพในการท างานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ดา้นความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.637 แสดงว่าตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่า
ปจัจยัจูงใจด้านความรบัผิดชอบดีขึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิ่มขึ้นใน
ระดบัสงู 

ด้านความส าเรจ็ของงานมีความสมัพนัธ์กับประสิทธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.614 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเหน็ว่าปจัจยัจูงใจด้านความส าเรจ็ของงานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัสงู 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.633 แสดง
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ว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธส์ูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าปจัจยัจูงใจดา้นโอกาสความก้าวหน้าในงานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.683 แสดง
ว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธส์ูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าปจัจยัจูงใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถอืดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปจัจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคต 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพ
การท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานผลการวจิยัพบว่าปจัจยัค ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.772 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธ์สูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ปจัจยัค ้าจุนดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู สามารถวเิคราะหไ์ดด้งันี้ 

ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตมคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 
0.579 แสดงว่าตัวแปรทัง้สองมคีวามสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสัมพันธ์ปานกลาง 
กล่าวคอื เมือ่พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจนุดา้นโอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคตดขีึน้ 
จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.605 แสดง
ว่าตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพใน
การท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ดา้นสถานะทางอาชพีมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.629 แสดงว่าตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่า
ปจัจยัค ้าจุนด้านสถานะทางอาชพีดขีึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึ้นใน
ระดบัสงู 
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ดา้นนโยบายและการบรหิารมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.609 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบรหิารดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ดา้นสภาพการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.587 แสดงว่าตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านสภาพการท างานดขีึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมคีวามสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.569 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวดขีึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ดา้นความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.568 แสดงว่าตวัแปรทัง้
สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวาม
คดิเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในงานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.634 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านการปกครองบงัคบับญัชาดขีึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 

 
การอภิปรายผลการวิจยั 

จากผลการวเิคราะหแ์รงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีล ักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั 

ดา้นเพศจากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากการรบั
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พนกังานเขา้ท างานนัน้ไม่ว่าจะเป็นผูห้ญงิหรอืผูช้าย ไดม้กีารประเมนิจากผูค้ดัเลอืกแลว้ว่าพนักงานจะ
มคีวามสามารถในการท างานนัน้ๆ โดยพจิารณาจากประสบการณ์การท างาน การเรยีน การอบรมที่
ผ่านมาของพนักงาน ประกอบกับลกัษณะการท างานส่วนใหญ่ได้มกีารก าหนดกระบวนการ และ
ขัน้ตอนไว ้พนกังานจงึมหีน้าที่รบัผดิชอบ ด าเนินการท าตามขัน้ตอนต่าง ๆ ตลอดจนการประสานงาน 
แก้ปญัหา ขอความช่วยเหลอืเพื่อให้งานของตนส าเรจ็ลุล่วงไปได้ด้วยด ีเพศหญิงและเพศชายจงึมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของวรรณภา รงัสิมาวงศ์สกุล 
(2557). ได้ศกึษาเรื่อง กระบวนการบรหิารจดัการภายในองค์กรที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตัิงานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนักงานที่มี
เพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
ด้านอายุจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าพนักงานที่มีช่วงอายุแตกต่างกันมี

ประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยพนักงานทีม่ ี39 ปี
ขึน้ไป มปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่าพนักงานที่มอีายุ 32 – 38 ปี 25-31 ปี และ 18 – 24 ปี 
อาจเนื่องมาจากประสบการณ์การท างานของผูท้ีม่อีายุมากกว่าจะมปีระสบการณ์การท างานมากกว่าผู้
ที่อายุน้อย พบเจอปญัหา อุปสรรค เรยีนรู้วิธกีารแก้ไข และวิธกีารท างานที่สามารถส่งผลให้การ
ท างานส าเรจ็ หรอืผ่านไปไดด้ว้ยด ีซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรรณภา รงัสมิาวงศ์สกุล (2557). ได้
ศึกษาเรื่อง กระบวนการบรหิารจัดการภายในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนักงานที่มอีายุ
แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
ด้านสภานภาพจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่าพนักงานที่มสีถานภาพแตกต่างกนัมี

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจ
เนื่องมาจากไม่ว่าพนักงานจะมสีถานภาพโสด หรอืสมรส ต่างกม็จีุดมุ่งหมายในการท างานขัน้ต้นเพื่อ
ท าให้งานประสบความส าเรจ็ เพื่อตอบสนองจุดมุ่งหมายขัน้ต่อๆ ไป ไม่ว่าจะเป็นด้านการเงนิ ความ
มัน่คงทางอาชพี ความภาคภูมใิจ เป็นต้น พนักงานจงึมปีระสทิธภิาพในการท างานไม่แตกต่างกนั ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรรณภา รงัสมิาวงศส์กุล (2557). ไดศ้กึษาเรื่อง กระบวนการบรหิารจดัการ
ภายในองค์กรที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
ด้านระดบัการศกึษาจากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าพนักงานที่มชี่วงระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เนื่องจาก
พนักงานที่มรีะดบัการศึกษาในระดบัปรญิญาตรมีปีระสทิธภิาพในการท างานมากที่สุด อาจจะเป็น
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เพราะพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับนี้ เป็นคนที่พร้อมรบัการเรียนรู้อยู่เสมอ ส่วนคนที่มี
การศกึษาทีต่ ่ากว่าระดบัปรญิญาตรอีาจจะเป็นคนทีย่งัไมพ่รอ้มรบัการเรยีนรู ้หรอือาจจะเป็นพนักงาน
ในระดบัสายปฏบิตักิารที่ต้องใชแ้รงงาน จงึท าให้ประสทิธภิาพในการท างานต ่ากว่าคนที่มกีารศกึษา
ระดับปริญญาตรี ส่วนคนที่มีการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี ด้วยการศึกษาที่สูง จึงท าให้มี
ภาระหน้าที่และความรบัผดิชอบที่สูงขึน้ อาจจะเกดิปญัหาและอุปสรรคในการท างานที่เพิม่ขึน้ ส่งผล
ให้ประสิทธิภาพในการท างานน้อยกว่าพนักงานที่มกีารศึกษาระดบัปรญิญาตรี ดงันัน้การที่ระดบั
การศึกษาแตกต่างกันจงึท าให้ประสทิธิภาพในการท างานแตกต่างกนัเมื่อพิจารณารายคู่พบว่าไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณาจากความแตกต่างของค่าเฉลี่ยจะพบว่า
พนักงานทีม่กีารศกึษาตัง้แต่ระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป จะมปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่าผูท้ีศ่กึษา
ต ่ากว่าปรญิญาตร ีซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของดารนิ ปฏเิมธภีรณ์ (2556). ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจใน
การปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน บรษิัท ขนส่งทางอากาศ
ของเอกชนแห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั 
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
ดา้นระยะเวลาในการท างานจากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าพนักงานทีม่ชี่วงระยะเวลา

การท างานแตกต่างกันมีประสิทธภิาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 โดยผูท้ี่มรีะยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการท างานน้อยกว่าผูท้ีม่รีะยะเวลา
การท างานระหว่าง 1 – 6 ปี ส่วนผู้ที่มรีะยะเวลาการท างานระหว่าง 1 – 6 ปี มปีระสทิธภิาพในการ
ท างานมากกว่าผู้ที่มีระยะเวลาการท างานระหว่าง 7-12 ปีและระหว่าง 13-18 ปีอาจเนื่ องมาจาก 
พนักงานที่มรีะยะเวลาในการท างานนาน จะมคีวามเชื่อมัน่ว่าตนเองมคีวามช านาญในงานทีท่ า จงึไม่
คดิปรบัปรุงวธิกีารท างานของตนเอง และมกัจะไม่ค่อยยอมรบัเทคโนโลยใีหม่ๆของบรษิัท ซึ่งเมื่อ
เปรยีบเทยีบกบัพนกังานทีม่รีะยะเวลาในการท างานน้อย จะยอมรบัเทคโนโลยใีหม ่รวมถงึไขว่ควา้หา
ความรู้และปรบัปรุงวธิกีารท างานของตนเองให้ดขีึ้น งานที่ออกมาจงึเป็นไปตามเป้าหมายที่บรษิัท
ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของวรรณภา รงัสมิาวงศ์สกุล (2557). ได้ศกึษาเรื่อง กระบวนการ
บรหิารจดัการภายในองคก์รทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มรีะยะเวลาการท างานแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 2 ปจัจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน ด้านความรบัผิดชอบ ด้าน

ความส าเรจ็ของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการท างานผลการวจิยัพบว่า 

ดา้นลกัษณะของงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
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กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัจงูใจดา้นลกัษณะของงานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานเพิ่มขึ้นในระดบัปานกลางเนื่องจากการที่ลกัษณะงานที่ท าตรงกบัความรู้
ความสามารถปรมิาณงานเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท้าทายความสามารถนัน้ จะก่อให้เกดิความคดิ
สรา้งสรรค์ในการหาวธิกีารท างานใหม่ๆเพื่อท าให้ปฏบิตังิานบรรลุถงึผลส าเรจ็ตามเป้าหมายอย่างมี
คุณภาพมากขึน้ 

ดา้นความรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง 
กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัจงูใจดา้นความรบัผดิชอบดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากเมื่องานระบุหน้าทีค่วามรบัผดิชอบชดัเจน 
พนักงานรูส้กึมอี านาจในการตดัสนิใจกบังานที่รบัผดิชอบ ก็จะท าให้พนักงานมคีวามกระตอืรอืรน้ใน
การตดิตามงานเพื่อใหง้านส าเรจ็ลุล่วงกจ็ะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานดขีึน้ 

ด้านความส าเรจ็ของงานมีความสมัพนัธ์กับประสิทธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธส์ูง 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าปจัจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงานดีขึ้น จะท าให้
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากเมื่อพนักงานท างานส าเรจ็
ตามที่ได้รบัมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชา และส าเรจ็ตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กรเสมอ กจ็ะท าให้
พนกังานรูส้กึภาคภูมใิจและมคีวามต้องการทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน เพื่อ
ท าใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธส์ูง กล่าวคอื เมื่อพนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัจงูใจดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงานดี
ขึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากเมื่อบรษิทัฯได้
ส่งเสรมิให้ได้รบัการฝึกอบรมและศกึษาดูงานอย่างเหมาะสมเพื่อพฒันาความรู้และน ามาพฒันาการ
ท างาน และหากผู้บงัคบับญัชาสนับสนุนพนักงานในการเลื่อนต าแหน่งเมื่อมโีอกาสอย่างมคีวามเป็น
ธรรมและโปร่งใส ก็จะยิง่เป็นการเสรมิสรา้งก าลงัใจให้กบัพนักงาน รูส้กึว่าการที่มคีวามทุ่มเท ตัง้ใจ
ท างานนัน้ช่วยใหต้นกา้วหน้า นอกจากนี้ช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาผลงานใหด้ยีิง่ขึน้ต่อไป 

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธส์ูง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัจงูใจดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืดี
ขึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากหากพนักงาน
ไดร้บัความไวว้างใจและเชื่อถอืจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
อยู่เสมอ เนื่องจากเป็นการสรา้งความรูส้กึทีด่ใีนการท างาน การที่พนักงานมคีวามสุขในการท างานก็
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จะท าให้พนักงานมปีระสทิธภิาพในการท างานเพิม่มากขึน้เนื่องจากช่วยให้พนักงานมุ่งเน้นไปที่การ
ท างานใหป้ระสบผลส าเรจ็เป็นหลกั ซึง่จะท าใหง้านออกมาด ี

การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัจูงใจโดยรวมกบัประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงาน พบว่าสอดคล้องกบังานวจิยัของดารนิ ปฏเิมธภีรณ์ (2556). ได้ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการ
ปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน บรษิัท ขนส่งทางอากาศของ
เอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปจัจยัจูงใจโดยรวมมีความสมัพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนันอกจากนี้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของฐปนลกัษณ์ อนิชวนจิว๋ (2554). 
ได้ศึกษาเรื่อง ความรู้สึกเป็นสุขและแรงจูงใจในการท างานที่มคีวามสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรในสงักดักรมอาชวีศกึษา ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรในสงักดักรมอาชวีศึกษา
สระบุรมีแีรงจูงใจในการท างาน ทัง้ในด้านแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจในการ
ท างานในภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับประสิทธภิาพการท างานของบุคลากรในสงักดักรม
อาชวีศกึษาสระบุร ีอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปจัจยัค ้าจุน ประกอบด้วย ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต 

ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชพี ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านสภาพ
การท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานผลการวจิยัพบว่า 

ด้านโอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคตมคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านโอกาสที่จะ
ไดร้บัความก้าวหน้าในอนาคตดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบั
ปานกลางอาจเนื่องมาจากหากบรษิทัมหีลกัเกณฑแ์ละระยะเวลาทีเ่หมาะสมในการเลื่อนต าแหน่ง และ
การเลื่อนต าแหน่งไม่ไดเ้ป็นเรื่องที่ยากเกนิความสามารถของพนักงาน และหากพนักงานได้มโีอกาส
ร่วมงานกบัผู้เชี่ยวชาญท าให้ได้เรยีนรู้ ก็จะช่วยให้พนักงานมแีรงจูงใจที่จะพฒันาประสทิธภิาพการ
ท างานใหด้ยีิง่ขึน้ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลดีขึ้น จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพิ่มขึ้นในระดับปานกลางอาจ
เนื่องมาจากเมือ่พนกังานสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดด้แีมว้่าจะมคีวามขดัแยง้เกดิขึน้แต่ในทา้ยสุด
ก็สามารถเข้าใจกันด้วยดีเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมอืในการท างานเป็นอย่างดี ก็จะช่วยให้การ
ประสานต่าง ๆ หรอืการท างานรว่มกนัเป็นไปอย่างราบรืน่  
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ดา้นสถานะทางอาชพีมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นสถานะทางอาชพีดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัสูงอาจเนื่องมาจากหากพนักงานมคีวามพอใจและภูมใิจกบั
หน้าทีท่ีป่ฏบิตั ิและคดิว่างานทีท่ าอยู่เป็นอาชพีที่มเีกยีรติไดร้บัการยอมรบัจากคนในสงัคม กจ็ะท าให้
พนักงานพัฒนาตนเองอยู่เสมอให้อยู่ในระดับที่ตนเองภาคภูมิใจ ซึ่งจะส่งผลให้การท างานมี
ประสทิธภิาพ 

ดา้นนโยบายและการบรหิารมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์
ปานกลาง กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจนุดา้นนโยบายและการบรหิารดขีึน้ จะท า
ให้ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลางอาจเนื่องมาจากการที่บรษิัทมี
นโยบายทีแ่น่นอนและมแีนวทางปฏบิตัทิีช่ดัเจนสามารถน าไปปฏบิตัไิดจ้รงิกจ็ะช่วยใหพ้นักงานเขา้ว่า
ตนตอ้งปฏบิตังิานอย่างไร เพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายของบรษิทั ทัง้นี้การมหีลกัเกณฑก์ารประเมนิผล
งานเป็นไปอย่างยุตธิรรม ก็ยิง่ท าให้พนักงานทราบแนวทางการประเมนิอย่างชดัเจน และสรา้งสรรค์
ผลงานทีด่ขี ึน้เพื่อใหไ้ดร้บัการประเมนิผลงานทีด่ ี

ดา้นสภาพการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานดขีึน้ จะท าให้ประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลางอาจเนื่องมาจากหากบรษิทัมสีภาพอุปกรณ์และ
เครื่องมอืในการท างาน มเีพยีงพอต่อการปฏบิตังิานกจ็ะท าใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ย่างรวดเรว็ 
และหากบรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานทีท่ างานส่งเสรมิการท างานอาคาร สถานที ่และพืน้ทีท่ างานมี
ความมัน่คงและปลอดภยักจ็ะไมเ่ป็นการรบกวนการท างานของพนกังาน 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมคีวามสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์
ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวัดขีึน้ จะท าให้
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลางอาจเนื่องมาจากการทีพ่นักงานคดิ
ว่างานไม่กระทบกบัชวีติส่วนตวั มคีวามสุขกบังานที่ท าอยู่เสมอ ก็จะท าให้พนักงานสามารถบรกิาร
จดัการเวลาได้ดขีึ้น มคีวามพอใจในชวีติความเป็นอยู่ก็ย่อมส่งผลให้บุคคลนัน้มคีวามสุข ไม่มเีรื่อง
ความวิตกกังวลเข้ามารบกวน ซึ่งจะส่งผลให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมี
ประสทิธภิาพ 

ดา้นความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน อย่าง
มนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปาน
กลาง กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในงานดีขึ้น จะท าให้
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ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลางอาจเนื่องมาจากความมัน่คงของ
บรษิทั และความรูส้กึผูกพนักบับรษิทัของพนักงาน ก็จะท าให้พนักงานไม่ต้องกงัวลว่าตนเองจะไม่มี
งานท า ไมม่รีายได ้ซึง่ท าใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานอยา่งไรค้วามกงัวล 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.634 แสดงว่าตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง กล่าวคอื เมื่อพนักงานมี
ความคดิเห็นว่าปจัจยัค ้าจุนด้านการปกครองบงัคบับญัชาดขีึ้น จะท าให้ประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนักงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลางอาจเนื่องมาจากหากผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจ แนะน า สอน
งาน และช่วยเหลอืเสมอ เมื่อต้องการค าปรกึษาก าลงัใจในการปฏบิตังิานอยู่เสมอกจ็ะท าใหพ้นกังานมี
ประสทิธภิาพในการท างานทีด่ขี ึน้ 

จากการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัค ้าจุนโดยรวมกบัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนักงาน พบว่าสอดคลอ้งกบังานวจิยัของดารนิ ปฏเิมธภีรณ์ (2556). ได้ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจใน
การปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน บรษิัท ขนส่งทางอากาศ
ของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัค ้าจุนโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก
และเป็นไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกับงานวจิยัของวรรณภา รงัสิมาวงศ์สกุล (2557). ได้
ศึกษาเรื่อง กระบวนการบรหิารจัดการภายในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารแห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า กระบวนการบรหิาร
จัดการภายในองค์กร ด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้านการบังคับบัญชา ด้านการ
ประสานงาน และด้านการควบคุม มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่มคีวามสมัพนัธเ์ป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของฐปนลกัษณ์ อินชวนจิว๋ (2554). ได้ศึกษาเรื่อง 
ความรูส้กึเป็นสุขและแรงจงูใจในการท างานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร
ในสงักดักรมอาชวีศึกษา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในสงักดักรมอาชวีศกึษาสระบุรมีแีรงจูงใจใน
การท างาน ทัง้ในด้านแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวม มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการท างานของบุคลากรในสงักดักรมอาชวีศกึษาสระบุร ีอยา่งมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 และงานวจิยัของแจ๊คสนั Jackson; Dale R. (1974). pp.7560 A. ได้
ท าการวจิยัเรื่องการรบัรูข้องผู้บรหิารมหาวทิยาลยัที่เกี่ยวข้องกบัทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของ เฮอร์ซ
เบริก์ (Herzberg) ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัค ้าจุนกเ็ป็นปจัจยัทีม่สี่วนใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิานยิง่ขึน้ 

 
 
 



100 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
จากผลการวเิคราะหแ์รงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน

ของพนกังาน บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)มขีอ้เสนอแนะดงันี้ 
1.  บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน) ควรจะต้องให้ความส าคญักบัพนักงานที่มรีะยะเวลา

ในการท างานต ่ากว่า 1 ปี และมากกว่า 7 ปีขึ้นไป ให้มปีระสทิธภิาพในด้านต่างๆเพิม่มากขึ้น โดย
กจิกรรมที่เสนอแนะ ควรมกีารจดักจิกรรมมอบรางวลัพนักงานดเีด่นใหพ้นักงานทีม่ผีลการปฏบิตังิาน
ทีด่เีพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่พนักงานและเพื่อนพนักงานดว้ย อกีทัง้ยงัเป็นการกระตุ้นพนักงาน
ที่มีอายุงานมากให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้น ซึ่งจากผลการวิจยัพบว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาในการท างานทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการท างานโดยรวมแตกต่างกนั โดยพนักงาน
ทีม่รีะยะเวลาในการท างาน 1 – 6 ปี มปีระสทิธภิาพในการท างานมากทีสุ่ด 

2. ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่ ไม่ยากจนเกินไป แต่ทั ้งนี้ ทั ้งนั ้นก็ท้ าทาย
ความสามารถของพนักงานเช่นเดยีวกนั เพื่อใหพ้นักงานไดพ้ฒันาทกัษะเพิม่ขึน้ และควรมีการกล่าว
ชื่นชมเมื่อพนักงานปฏบิตังิานได้ส าเรจ็ เนื่องจากผลการวจิยัพบว่าปจัจยัจูงใจ ด้านความส าเรจ็ของ
งานมคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุด แสดงว่าพนักงานเลง็เหน็ว่าการทีท่ างานส าเรจ็ตามทีไ่ดร้บั
มอบหมาย และส าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์ององคก์รนัน้ เป็นแรงจงูใจทีด่ใีนการปฏบิตังิาน 

และผู้บงัคบับญัชาควรส่งเสรมิให้ได้รบัการฝึกอบรมและศึกษาดูงานอย่างเหมาะสมเพื่อ
พฒันาความรูแ้ละน าปรบัไปใชใ้หก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ และยงัเป็นการเพิม่โอกาสในการ
พจิารณาเลื่อนต าแหน่ง นอกจากนี้ควรด าเนินการพจิารณาเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ เป็นที่ยอมรับของพนักงานเนื่ องจากผลการวิจัยพบว่าปจัจัยจูงใจด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในงานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็น น้อยที่สุดแสดงว่าพนักงานอาจมองเห็น
ความก้าวหน้าทางอาชพีของตนไม่ชดัเจน หรอืไม่ทราบว่าตนเองสามารถก้าวหน้าไปในทศิทางใดได้
บา้ง 

3. ผู้บงัคบับญัชาควรให้ความไว้วางใจและเชื่อถอืและความมอีสิระในการท างาน เช่น การ
เปิดโอกาสพนักงานได้เสนอความคดิเหน็เกี่ยวกบัการท างานในหน่วยงานอย่างเตม็ทีใ่หพ้นักงานไดม้ี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการท างาน แสดงความรูค้วามสามารถอย่างเตม็ที่โดยการใหค้วาม
เชื่อมัน่ในตวัพนักงาน และมอบอ านาจหน้าที่ในการตดัสนิใจเพื่อให้เกิดความรวดเรว็ในการท างาน 
เป็นตน้ ซึง่จะเป็นวธิหีนึ่งทีจ่ะช่วยท าใหพ้นักงานพฒันาประสทิธภิาพในการท างานใหด้ยีิง่ขึน้เนื่องจาก
ผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัจงูใจด้านการได้รบัการยอมรบันับถอืมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงานเพิม่ขึน้สูงกว่าดา้นอื่น กล่าวคอื เมือ่พนกังานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัจงูใจดา้นการ
ไดร้บัการยอมรบันบัถอืดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้สงูกว่าดา้นอื่น 

4. ผู้บรหิารควรชื่นชมพนักงานที่ให้ความช่วยเหลอืกัน และอาจจดักิจกรรมเพื่อส่งเสรมิ
ความสมัพนัธภ์ายในบรษิทัเนื่องจากผลการวจิยัพบว่าปจัจยัค ้าจุนด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล มี



101 

 

ค่าเฉลี่ยระดบัความคดิเห็นมากที่สุดแสดงว่าพนักงานสามารถเข้ากบัเพื่อนร่วมงานได้ดรี่วมมอืกัน
ท างานเป็นอยา่งดแีมว้่าจะมคีวามขดัแยง้เกดิขึน้แต่ในทา้ยสุดกส็ามารถเขา้ใจกนัดว้ยดี 

และผูบ้งัคบับญัชาควรแจง้หลกัเกณฑใ์นการเลื่อนต าแหน่ง บอกเป้าหมายทีช่ดัเจน อธบิาย
ขอ้ด ีและจุดทีค่วรปรบัปรุง หรอืยงัสามารถพฒันาได้อกี เพื่อใหพ้นักงานทราบแนวทางชดัเจนว่าต้อง
ท าอย่างไรจงึจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต ขณะเดยีวกนัควรให้โอกาสพนักงานได้ร่วมงานกับ
ผูเ้ชีย่วชาญท าใหไ้ดเ้รยีนรูแ้ละมโีอกาสก้าวหน้าในอนาคตเนื่องจากผลการวจิยัพบว่าปจัจยัค ้าจุนด้าน
โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคตมคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ด 

5. ผู้บงัคบับญัชาควรสรา้งก าลงัใจในการปฏบิตังิานให้กบัพนักงานอยู่เสมอ ให้ความสนใจ 
แนะน า สอนงาน และช่วยเหลอืเสมอ เมื่อต้องการค าปรกึษาปฏบิตัอิย่างไม่มอีคตแิละใหค้วามส าคญั
ต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเสมอภาคเท่าเทยีมกนั ซึ่งการแนะน า สอนงาน จะช่วยให้พนักงานรูว้ธีกีาร
ท างาน หรอืวธิแีก้ปญัหาได้อย่างถูกต้อง ซึ่งจะท าให้การท างานของพนักงานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
โดยไม่จ าเป็นต้องลองผดิ ลองถูกเอง เนื่องจากผลการวจิยัพบว่า ปจัจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชามคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้สูงกว่าดา้นอื่นกล่าวคอื เมื่อ
พนักงานมคีวามคดิเหน็ว่าปจัจยัค ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชาดขีึน้ จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานเพิม่ขึน้สงูกว่าดา้นอื่น 

  
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน เช่น ความสุขในการ
ท างาน วฒันธรรมองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์ร การสื่อสาร เป็นต้น เพื่อท าใหท้ราบว่ามปีจัจยัใดอกี
บ้างที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างาน และน าผลวจิยัมาใช้เป็นแนวทางในการพฒันา
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานต่อไป 

2. ควรมีการศึกษาสภาพปญัหาและอุปสรรค ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 

3. ควรศึกษาถึงความต้องการด้านอื่น ๆ ที่พนักงานคาดว่าจะท าให้ประสิทธภิาพในการ
ท างานดขีึ้น เพื่อน ามาวเิคราะห์ว่าความต้องการนัน้ท าให้การท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้หรอืไม ่
และจดัล าดบัความส าคญัเพื่อน าไปสู่กบัพฒันาและปรบัปรงุต่อไป 

4. การศกึษาครัง้ต่อไปอาจน ากรอบแนวความคดิที่ใช้ในครัง้นี้ แต่อาจมกีารปรบัค าถามให้
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องบรษิทัทีต่อ้งการทราบ เพื่อจะไดป้ระยุกตใ์ชผ้ลการวจิยัไดอ้ย่างถูกต้อง
สอดคลอ้ง และตรงกบัสภาพการณ์ของบรษิทัได ้
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แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั 
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แบบสอบถาม 

เรือ่ง “แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 

บรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั (มหาชน)” 

 

 ค าชีแ้จง : แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขา

การจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อใชส้อบถามความคดิเหน็ของพนกังาน เรือ่ง “แรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั ซพี ีออลล ์จ ากดั 

(มหาชน)” จงึใครข่อความร่วมมอืจากท่านในการในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจรงิดว้ย

ตวัของท่านเอง วตัถุประสงคข์องการตอบแบบสอบถามนี้ใชเ้พื่อการศกึษาวจิยัเท่านัน้ ผูต้อบ

แบบสอบถามจะไม่มผีลกระทบจากการตอบแบบสอบถามแต่ประการใด 

 

 

ผูวิ้จยั 

 

 

 

 

 

 

 

 



108 

ส่วนท่ี 1 :  แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครือ่งหมาย  √  ลงในช่องว่าง □ ทีต่รงกบัขอ้มลูส่วนตวัของท่านมากทีสุ่ด 

เพยีงขอ้เดยีว 

1. เพศ 

□  ชาย     □  หญงิ 

 

2. อาย ุ

 □  18 – 24 ปี  □  25 – 31 ปี 

 □  32 – 38 ปี  □  39 – 45 ปี  □  46 ปีขึน้ไป 

 

3. สถานภาพ 

 □  โสด  □  สมรส / อยูด่ว้ยกนั □  หมา้ย / หยา่รา้ง / แยกกนัอยู่ 

  

4. ระดบัการศึกษา 

 □  ต ่ากว่าปรญิญาตร ี  □  ปรญิญาตร ี  □  สงูกว่าปรญิญาตร ี

 

5. ระยะเวลาในการท างาน 

 □  ต ่ากว่า 1 ปี    □  1 – 6 ปี 

 □  7 – 12 ปี    □  13 – 18 ปี 

             □  19 – 24 ปี                                     □  25 ปีขึน้ไป                       
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(5) (4) (3) (2) (1)

1. ลกัษณะงานทีท่่านท าอยู่ขณะนีต้รงกบัความรูค้วามสามารถของท่านอยู่เสมอ

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8.

9.

10.

11.

12.

15.

16.

ท่านสนใจเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบตังิานของท่าน

การพจิารณาการเลือ่นต าแหน่งของบรษิทัฯมคีวามเป็นธรรมและโปร่งใส

ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ในการตดิตามงานเพือ่ให้งานส าเรจ็ลลุว่ง

ท่านมอี านาจในการตดัสนิใจกบังานทีท่่านรบัผดิชอบ

ด้านความส าเรจ็ของงาน

ท่านท างานส าเรจ็ตามทีไ่ดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา

ท่านปฏิบตังิานไดส้ าเรจ็ตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กรเสมอ

ด้านลกัษณะของงาน

ท่านมคีวามคดิและวธิกีารท างานใหม่ๆ เพือ่พฒันางานของท่าน

งานทีท่่านท าอยู่ในปจัจุบนัเป็นงานทีท่้าทายความสามารถ

ปรมิาณงานทีท่่านรบัผดิชอบเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน

ด้านความรบัผิดชอบ

งานของท่านระบุหน้าทีค่วามรบัผดิชอบชดัเจน

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสนบัสนุนท่านในการเลือ่นต าแหน่งเมือ่มโีอกาส

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน

ปัจจยัแรงจูงใจ

ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในด้านต่างๆ

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องว่างให้ตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีส่ดุ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่าน

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

เห
น็ด้

วย

ไม่
แน่

ใจ

ไม่
เห
น็ด้

วย

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

ท่านไดร้บัความไวว้างใจและเชือ่ถอืจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื

14.
ท่านมโีอกาสในการเสนอความคดิเห็นเกีย่วกบัการท างานในหน่วยงานอย่าง

เตม็ที่

ท่านไดร้บัค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ

บรษิทัฯไดส้ง่เสรมิให้ไดร้บัการฝึกอบรม และศกึษาดูงานอย่างเหมาะสมเพือ่

พฒันาความรูข้องท่าน
13.
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(5) (4) (3) (2) (1)

17.
18.
19.

20.

21.

22.

23.
24.
25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.
33.
34.

35.

36.

37.

38.

40.

บรษิทัมหีลกัเกณฑแ์ละระยะเวลาทีเ่หมาะสมในการเลือ่นต าแหน่ง

ด้านนโยบายและการบริหาร

งานทีท่่านท าอยู่เป็นอาชพีทีม่เีกยีรติ

ด้านสถานะทางอาชีพ

งานทีท่่านท าอยู่เป็นอาชพีทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากคนในสงัคม

แมว้่าจะมคีวามขดัแย้งเกดิขึน้ระหว่างท่านกบัเพือ่นร่วมงาน แต่ในท้ายสดุกส็ามารถเขา้ใจกนัดว้ยดี

อาคาร สถานที ่และพืน้ทีท่ ีท่่านท างานมคีวามมัน่คงและปลอดภยั

ท่านมโีอกาสร่วมงานกบัผูเ้ชีย่วชาญ ท าให้ท่านไดเ้รยีนรูแ้ละมโีอกาสกา้วหน้าในอนาคต

ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจ แนะน า สอนงาน และช่วยเหลอืท่านเสมอ เมือ่ท่านตอ้งการค าปรกึษา

การโยกย้ายต าแหน่งงานมผีลกระทบต่อตวัท่านและครอบครวัของท่าน

ท่านมคีวามพอใจและภูมใิจกบัหน้าทีท่ีป่ฏิบตัอิยู่ในขณะนี้

หลกัเกณฑก์ารประเมนิผลงานเป็นไปอย่างยุตธิรรม

ด้านสภาพการท างาน

ผูบ้งัคบับญัชาสรา้งก าลงัใจ ในการปฏิบตังิานให้กบัท่านอยู่เสมอ

ท่านสามารถเขา้กบัเพือ่นร่วมงานไดด้ี

เพือ่นร่วมงานของท่านให้ความร่วมมอืในการท างานเป็นอย่างดี

39.
ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบตัต่ิอท่านอย่างไมม่อีคตแิละให้ความส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเสมอภาค เท่า

เทยีมกนั

ท่านรูส้กึว่างานไมก่ระทบกบัชวีติสว่นตวัของท่าน

ท่านมโีอกาสทีจ่ะถูกโยกย้ายไปท างานในทีท่ีต่นเองไมอ่ยากไป

ด้านความมัน่คงในงาน

ท่านคดิว่าการท างานกบับรษิทันีม้คีวามมัน่คงมาก

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา

เมือ่ท่านไดท้ างานท่านจะรูส้กึมคีวามสขุกบังานทีท่ าอยู่เสมอ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่าน

เห
น็
ด้
วย

อย่
าง
ยิ่ง

เห
น็
ด้
วย

ไม่
แน่

ใจ

ท่านมคีวามรูส้กึผกูพนักบับรษิทัเพิม่มากขึน้

บรษิทัมนีโยบายทีแ่น่นอนและมแีนวทางปฏิบตัทิีช่ดัเจน

นโยบายของบรษิทัท่านสามารถน าไปปฏิบตัไิดจ้รงิ

ด้านความเป็นอยูส่่วนตวั

ไม่
เห
น็
ด้
วย

อย่
าง
ยิ่ง

ด้านความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล

ด้านโอกาสท่ีจะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต

ไม่
เห
น็
ด้
วย

อย่
าง
ยิ่ง

ไม่
เห
น็
ด้
วย

ปัจจยัค า้จุน

ท่านรูส้กึว่าการไดเ้ลือ่นต าแหน่งเป็นสิง่ทีเ่ป็นไปไดไ้มย่าก เมือ่เทยีบกบัแผนกอืน่ๆ

บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานทีท่ างานสง่เสรมิการท างานของท่าน

สภาพอุปกรณ์และเครื่องมอืในการท างาน มเีพยีงพอต่อการปฏิบตังิาน
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(5) (4) (3) (2) (1)

2.
3.

6.
7.

9.

10.

11.

1.

ท่านสามารถท างานและประสานงานไดอ้ย่างรวดเรว็

8.
ผูบ้งัคบับญัชามกีารสง่เสรมิหรอืจดัฝึกอบรมให้ท่านเพือ่พฒันา

ศกัยภาพในการท างานทีม่ากขึน้

เห
น็ด้

วย

ไม่
แน่

ใจ

ไม่
เห
น็ด้

วย

การตดิต่อสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพก่อให้เกดิการเขา้ใจถูกตอ้ง

ผลงานทีอ่อกมาตรงตามเกณฑท์ีไ่ดก้ าหนดไว้

ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ค าชีแ้จง : โปรดท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องว่างให้ตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากทีส่ดุ

ท่านทบทวนแผนการปฏิบตังิานให้มปีระสทิธภิาพมากขึน้

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

ผลการปฏิบตังิานทีท่่านท าอยู่นัน้บรรลวุตัถุประสงค์ตามทีไ่ด้

ตัง้เป้าหมายไว้

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

ปญัหาและอุปสรรคในการท างานของท่านไดร้บัการแกไ้ขดว้ยดี

งานของท่านประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย

4.
การประสานงานทีด่สีง่ผลให้งานของท่านส าเรจ็ลลุว่งตาม

ระยะเวลาทีก่ าหนดไว้

ผลงานทีอ่อกมามคีวามถูกตอ้งและผดิพลาดน้อย

5.
หากมปีญัหาในการท างานท่านและเพือ่นร่วมงานมสีว่นร่วมใน

กระบวนการตดัสนิใจเพือ่แกป้ญัหา
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ภาคผนวก ข                                                                                                                   
หนังสือขอความอนุเคราะหจ์ากบณัฑิตวิทยาลยั                                                                           

ขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
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รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
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      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

2. อาจารย ์ดร.วรนิทรา ศริสิุทธกุิล  ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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หนังสือขอความอนุเคราะหเ์กบ็ข้อมลูเพ่ือการวิจยั 
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ประวติัย่อผู้ท ำสำรนิพนธ ์
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ประวติัย่อผูท้ ำสำรนิพนธ ์
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