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บทคัดยอ 
           

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ต 2) ศึกษาระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ต และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ต กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ บุคลากรของบริษัท
ผูใหบริการอินเทอรเน็ตท่ีมีท่ีต้ังสํานักงานอยูในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 381 คน  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน  
การวิจัย ซึ่งประกอบดวย 3 สวนคือ ขอมูลสวนบุคคล แรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สถิติท่ีใชใน              
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ    
เพียรสัน โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ตอยูในระดับปานกลาง 
( X = 3.34, S.D. = .56) 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ตอยูในระดับปานกลาง 
( X = 3.42, S.D. = .61) และ 3) แรงจูงใจดานความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ โอกาส
กาวหนา โอกาสในการพัฒนาลักษณะงาน เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล การปกครองบังคับบัญชา นโยบาย        
การบริหารงานขององคการ สภาพการทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน และชีวิตความเปนอยูสวนตัวมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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Abstract 
 
 The purposes of this research were: (1) to study the motivation of employees at the 
Internet service provider company.  (2) to find their performance efficiency. and (3) to 
investigate the relationship between their motivation and performance efficiency.  

The sample for this study included 381 persons who currently worked as employees at 
the Internet service provider company. Questionnaires were used for  collecting data and 
consisted of three sections: personal data, motivation, and   performance efficiency. The 
Chronbach Alpha  reliability coefficient was 0.98. The data were analyzed by using 
descriptive statistics (frequency, means, and standard deviation), and Pearson’s product 
moment correlation coefficient. 
 The research findings were as follows: (1) The employees of the Internet service 
provider company rated their motivation at the medium level ( X = 3.34, S.D. = .56).  (2) 
These employees also rated their performance efficiency at the medium level ( X = 3.42, S.D. 
= .61).  Finally, (3) the motivation factors in terms of achievement, recognition, working 
practices, responsibility, progress opportunities, job development opportunities, salary, 
relationship with peers, line of command, company policy and administration, working 
conditions, security, and personal life related positively and significantly to the performance 
efficiency of the employees (p< .05, r =.431). 

  
1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

กระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีเปนไปอยาง
ร ว ด เ ร็ ว ใ น ยุ ค โ ล ก า ภิ วั ต น (Globalization)ไ ด ส ง  
ผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจเกือบทุกประเภทธุรกิจ
จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองปรับตัวใหทันตอ                 การ
เปลี่ยนแปลงและสรางขีดความสามารในการแขงขันให
สูงข้ึนท้ังนี้ เพื่อเปนการรองรับกับความตองการของ
ประเทศไทย   ในอันท่ีจะกาวไปสูสังคมแหงการเรียนรู 
และการแขงขันในโลกเศรษฐกิจใหม (New Economy) 
ไดอยางมีประสิทธิผล  และประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
ทรัพยากรมนุษย ซึ่งถือวาเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดปจจัย
หนึ่งท่ีสรางความสามารถในการแขงขันท่ียั่งยืนใหกับ
ธุรกิจ อันเนื่องมาจากทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพนั้น
สามารถสรางมูลคาเพิ่ม อีกท้ังเปนทรัพยากรท่ีคูแขงขัน
เลียนแบบ ไดยาก ดังนั้นธุรกิจท่ีสามารถบริหารทรัพยากร
มนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพ  จึงเปนธุรกิจท่ีประสบ
ผลสําเร็จ  และสามารถพัฒนาองคการใหเปนองคการ
ระดับแนวหนาได  หลักของการบริหาร  คือ  การใช

ทรัพยากรมนุษย  และทรัพยากรวัตถุใหเกิดประโยชน
สูงสุดดวยการจัดการระบบ วิธีการ และเวลาเพื่อใหไดมา
ซึ่งผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีต้ังไวภายใตความพึงพอใจ 
ขวัญกําลังใจอยางสูงสุด และบุคลากรท่ีรวมในการผลิต
ความสําเร็จนั้นๆ  (ทิพยาพล  บุนนาค. 2531: 40-42) 
ทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการดําเนิน
ธุรกิจ และความสําเร็จขององคการอยางยิ่ง โดยทรัพยากร
มนุษย ท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวย  1) ความรู 
(Knowledge)               2) ความสามารถ (Ability) 3) 
ทั ก ษ ะ  (Skill) แ ล ะ          4 )  บุ ค ลิ ก ลั ก ษ ณ ะ 
(Characteristic) ท่ีเหมาะสม        ซึ่งสิ่งเหลานี้สงผลตอ
ความรูสึก พฤติกรรม การแสดงออก รูปแบบการทํางาน
ของบุคคล และความผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน
ออกไป          การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
องคการ ผูบริหารตองใหความสําคัญ และเห็นความจําเปน
ในการศึกษาหาความตองการของบุคลากรในองคการวามี
ปจจัยใดบางท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อันจะ
สงผลตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานนั้นดวย อีกท้ัง



 

 

ยังเปนการตรวจสอบดวยวาบุคลากรในองคการมีความ
ตองการท่ีจะไดรับการตอบสนองอะไรจากองคการ และ
ปจจัยใดท่ีมีบทบาท และมีอิทธิพลตอการตอบสนองความ
ตองการ หรือการสรางแรงจูงใจขององคการท่ีเหมาะสม
หรือไมเหมาะสม และสนองตอบหรือไมสนองตอบตอ
ความตองการท่ีแทจริง ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรขาดความ
มุงม่ัน      ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานท่ีดี ตลอดจน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีตอหนวยงาน   หรือ
องคการนั้น ๆ เชนเดียวกันกับธุรกิจของอุตสาหกรรม
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ใน
ประ เทศไทย  โดย เฉพาะบริษัท ท่ี เปนผู ใหบริ ก า ร
อินเทอรเน็ต (Internet Service Provider) ท่ีเปนผลมา
จากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี    ท่ีทําใหเกิด
วิธีการใหม ๆ ในการจัดเก็บความรู        การสงผานและ
การสื่อสารสารสนเทศ การเขาถึงสารสนเทศ รวมไปถึง
การสรา งอุตสาหกรรมสารสนเทศ  ความตองการ
สารสนเทศ  และ  การจัดการสารสนเทศไดอย าง มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบดวยเทคโนโลยีคอมพิวเตอรท่ี
ทําหนาท่ีจัดการระบบสารสนเทศตามท่ีตองการไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพสูงสุด เทคโนโลยีการ
สื่อสารโทรคมนาคม  ท่ีทําหนาท่ีในการสื่อสารหรือ
เผยแพรสารสนเทศไปยังแหลงตางๆ อยางสะดวก รวดเร็ว 
ถูกตอง และครบถวน ซึ่งท้ังสององคประกอบท่ีสําคัญนี้มี
หนาท่ีสัมพันธเกี่ยวของกันอยางกลมกลืน และบริษัทผู
ประกอบธุรกิจประเภทนี้ถือวาบุคลากรขององคการ เปน
บุคคลท่ีสําคัญท่ีสุดของบริษัท  และเปนปญหาลําดับตน ๆ 
ท่ีบริษัทสวนใหญพบมากท่ีสุดในปจจุบัน โดยเฉพาะใน
เรื่องท่ีจะสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถทํางานดวย การ
รักษาบุคลากรเหลานี้ก็ทําไดลําบากเนื่องจากมีการเปลี่ยน
งานบอย เพราะไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวาท่ีอื่น แมวาบาง
บริษัท      จะสรางแรงจูงใจดวยการสงไปฝกอบรมใหมี
ความรูความสามารถสูงข้ึนก็ตาม การขาดแคลนบุคลากรท่ี
มีทักษะตามท่ีตองการ สอดคลองกับการศึกษา          การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   เพื่อรองรับการเข าสูระบบ

เศรษฐกิจบนฐานความรูของประเทศไทย โดยสมชาย  สุข
สิริเสรีกุล  (2549) พบวา เง่ือนไขท่ีสําคัญในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมใหเกิดประสิทธิผลตามท่ีพึงประสงค คือ การ
เพิ่มจํานวนและความสามารถของบุคลากรดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการสื่อสารใหมีความเพียงพอ เพราะถา
หากพิจารณาเพียงดานปริมาณ ก็จะพบวาประเทศไทยจะ
ไมประสบปญหากับการขาดแคลนบุคลากรด า น
เทคโนโลยีเลย แตเม่ือพิจารณาทักษะและคุณภาพของ
บุคลากรประกอบกัน กลับพบวาประเทศไทยจะตองเผชิญ
กับปญหาการขาดแคลนบุคลากรด านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เนื่องจากปจจัยหลัก 3 ประการคือ 1) ผูสําเร็จ
การศึกษาเทคโนโลยีสารสนเทศสวนหนึ่งไมไดทํางานท่ี
ใชทักษะนั้น  2) ผูมีทักษะ  สวนหนึ่งมีการลาออกจาก
ตลาดแรงงานเพื่อไปประกอบกิจกรรมอื่น และ         3) 
การไดงานทําไมตรงกับทักษะท่ีมีอยู ซึ่งอาจเกิดจากดาน
ศักยภาพท่ีตํ่า  หรือการมีทักษะท่ีไมตรงตามท่ีตลาด
ตองการ  

จากเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยมี ความ
สนใจทําการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิ บั ติงานของบุคลากรของผู
ใหบริการอินเทอรเน็ต เพื่อเปนแนวทางสําหรับการวาง
แผนการจัดการดานทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 
และเพื่อปรับปรุงแนวทางเสริมสรางใหเกิดความพอใจ 
ขจัดความไมพอใจ และปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมท้ัง
สรางแรงจูงใจใน การทํางานของบุคลากรใหมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน อันจะสงผลใหปริมาณการยาย
บริษัทของบุคลากรลดนอยลง อีกท้ังสรางภาพลักษณของ
องคการใหดีข้ึน 

 
 
 
 
 



 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจของบุคลากรของผู

ใหบริการอินเทอรเน็ต 
2. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ต 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิ บั ติงานของบุคลากรของผู
ใหบริการอินเทอรเน็ต 
 
3. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

เพื่อใชเปนแนวทางในการวางแผนนโยบายในการ
สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ต
ใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
4. ขอบเขตของการวิจัย 
      1. การศึกษาวิจัยครั้ งนี้ มุ งศึกษาความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ต 
        2. ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จ
ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานความรับผิดชอบ 
โอกาสกาวหนา และโอกาสใน     การพัฒนาลักษณะงาน 
ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพใน   การปฏิบัติงานของบุคลากร
ของผูใหบริการอินเทอรเน็ต 

3. ศึกษาเปรียบเทียบปจจัยคํ้าจุน ไดแก เงินเดือน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล การปกครองบังคับบัญชา 
นโยบายการบริหารงานขององคการ   สภาพการทํางาน 
ความม่ันคงในการทํางาน และชีวิตความเปนอยูสวนตัวท่ี
มีผลตอประสิทธิภาพใน       การปฏิบัติงานของบุคลากร
ของผูใหบริการอินเทอรเน็ต 

การวิจัยครั้งนี้ไดมุงพิจารณาเลือกศึกษาเฉพาะ
บุคลากรท่ีปฏิบั ติงานอยู ในกลุมของบริษัท  ท่ี เปนผู
ใหบริการอินเทอรเน็ต (Internet Service Provider) ท่ีมี

ท่ีต้ังสํานักงานอยูในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น ในชวง
ระยะเวลา 1 มกราคม – 31 พฤษภาคม 2551 
 
5. ทฤษฏีที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ของผูใหบริการอินเทอรเน็ต คือ ทฤษฎีสองปจจัย (Two 
Factors Theory) ท่ีพัฒนาข้ึนมาโดย  เฮิรซเ บิรก 
Frederick Herzberg (1959) ได ศึกษาการจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากร      (The Motivation of Work) 
และในปเดียวกันไดมี การตีพิมพเผยแพรผลงานออกมา
เปนทฤษฎีของเขาเองช่ือวา “Motivation Maintenance 
Theory, Dual Factor Theory” และ Motivation-
Hygiene Theory” ซึ่งเปนท่ียอมรับการอยางแพรหลาย 
โดยแบงปจจัย   จูงใจในการทํางานออกเปน 2 ปจจัยหลัก 
คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยท่ี
ทําใหเกิดความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน 
แบ งออกได เป น  6  ปจ จั ยหลั ก ท่ี สํ า คัญ  ได แก  1) 
ความสําเร็จของงาน (Achievement) เ ปน ก าร ทํา ง าน
บร รลุ เ ป  า ห ม า ย ที่องคการกําหนดไวและกอใหเกิด
ความพอใจในการทํางานนั้น       2) การยอมรับนับถือ 
(Recognit ion )  เปนการ ทํา งาน ที่อ งคก า รยอมรับ
ความสําเร็จ  การไดรับการยกยองชมเชยจากผูรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชา รวมถึงจากบุคคลอื่น
ดวย 3) ลักษณะงาน (Work itself) เปนการทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายสรางสรรคงานเหลานั้นดวยตัวเอง ตามความ
ถนัดและตามความสามารถ ทําใหไมเกิดความเบ่ือหนาย
ในการทํางาน และนําไปสูความสําเร็จในการดําเนินงาน
ในท่ีสุด  4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  
ความต้ังใจในการ ทํา งานด วยตน เองสํ านึ ก    และ
รับผิดชอบในหนาท่ี 5) โอกาสกาวหนาในหนาท่ี   การ
งาน  (Advancement)  ก า ร ท่ี องคก า รพิ จ า รณา เ ห็น
ความสามารถของบุคคล  และมีโอกาสในการเลื่อน



 

 

ตําแหนง และ 6) โอกาสในการพัฒนาทักษะในงาน 
(Possibility of growth) เปน เรื่อ งของการพัฒนาทักษะ
ความรูความสามารถของพนักงาน ไมวาจะเปนการเรียน
ตอ อบรม สัมมนาหรือศึกษาดูงาน  

2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัย
ขจัดความไมพึงพอใจในการทํางาน และ       ชวยให
สามารถทํางานตอไปใน องคการได ประกอบดวย    1) 
เงินเดือน (Salary) นอกจากรายไดท่ีไดรับตอบแทนใน
การทํางานรายเดือนแลวยังหมายรวมถึง คาตอบแทนและ
สวัสดิการอื่นท่ีองคการมีใหดวย  2) ความสัมพันธ
ระหวา ง บุคคล  ( International Relationship)  เปน
ความสัมพันธท่ีมีตอผูรวมงานในทุกระดับ 3) การปกครอง
บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Supervision-technical)  เ ป น ก า ร
บริหารงานของผูบังคับบัญชาระดับสูง การวิเคราะห
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน การปกครองดวยความ
ยุติธรรม เปนตน 4) นโยบายและการบริหารงาน (Policy 
and administration) เปนการแสดงใหเห็นถึงนโยบาย
องคการ การจัดการ การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ทํา งาน  5) ส ภ า พ ก า ร ป ฏ ิบ ัต ิ ง า น  (Working 
Condition) สภาพ   ท่ี เหมาะสมในการทํางานไมวาจะ
เปนสภาพแวดลอม สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ตลอดจน    ความสมดุลของปริมาณงานกับกําลังคน 6) 
คว าม มั่น คง ในกา รปฏิบัติ ง าน  ( Job Secur i ty )  
ความรูสึก ท่ีม  ีตอการปฏิบัติงานความม่ันคงในตําแหนง 
และความปลอดภัยการทํางาน และ  7) ชีว ิต คว า ม
เ ปน อ ยู ส ว นตัว  (Factor in personal life) เปน
ความสัมพันธเกี่ยวของกันในการทํางานกับชีวิตครอบครัว 
สภาพครอบครัวดีหรือไมดีเปนผล          อันเนื่องมาจาก
การทํางาน 

 
6. ผลการวิเคราะหขอมูล 

ผลจากการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ  ผู
ใหบริการอินเทอรเน็ต สรุปผลไดดังนี้  

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล
ของบุคลากรบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ต พบวา 
บุคลากรของบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ต จํานวน 381 
คน ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปน
รอยละ 54.60 มีอายุระหวาง 30-40 ป  คิดเปนรอยละ 
50.70 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ  61.90 สถานภาพโสด  คิดเปนรอยละ 
75.80 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 64.30 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
บริษัทมากกวา 3 ป คิดเปนรอยละ 46.50    

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยจูงใจ พบวา 
บุคลากรของบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ต   มีความเห็น
ตอปจจัยจูงใจดานโอกาสในการพัฒนาลักษณะงานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยสูงถึง 3.49 รองลงมาคือ 
ดานความสําเร็จของงาน  ดานลักษณะงาน  ดานความ
รับผิดชอบ  ดานการยอมรับ  นับถือ  และดานโอกาส
กาวหนาซึ่งมีคาของระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลางเชนกัน แตมีคาเฉลี่ยตางกัน คือ 3.48, 3.45, 3.42, 
3.41 และ 2.87 ตามลําดับ  

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยคํ้าจุน พบวา 
บุคลากรของบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ต     มีความเห็น
ตอปจจัยคํ้าจุน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.64 สวนปจจัยคํ้าจุนดานอื่น ๆ 
ท่ีมีคาระดับความคิดเห็นปานกลาง ไดแก ดานสภาพการ
ทํางาน ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว ดานนโยบาย  การบริหารงานขององคการ 
ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานเงินเดือน ซึ่งมี
คาเฉลี่ยท่ีแตกตางกันคือ 3.40, 3.38, 3.37, 3.33, 3.11 และ 
3.06 ตามลําดับ 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรของบริษัทผูใหบริการ
อินเทอรเน็ต มีความคิดเห็นวา ปจจัยประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการ



 

 

คาดการณ และกําหนดวิธีปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ    
มีความสามารถตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดอยางถูกตอง 
ปฏิบัติงานจนมีผลงานท่ีดีเปนท่ียอมรับแกเพื่อนรวมงาน 
การใหความรวมมือเปนอยางดีแกผู เกี่ยวของในการ
ปฏิบัติงาน การใชอุปกรณใน       การทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีความระมัดระวังรักษาเครื่องมือเครื่องใช
ของบริษัท  และมีการติดตอประสานงานอยางเปนกันเอง
และไดรับอิสระใน     การทํางาน เม่ือเทียบเปนคะแนน
เฉลี่ยแลวใหความสําคัญปานกลาง 

ส วน ท่ี  5 กา รวิ เ ค ราะห ข อ มูล เพื่ อทดสอบ
สมมติฐาน พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมของบุคลากรของผูใหบริการอินเทอรเน็ตอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r=0.783) และพบวา ปจจัย
คํ้าจุนในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรของผู
ใหบริการอินเทอรเน็ตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (r=0.784) 

 
7. สรุปผลการวิจัย 

ระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทผู ใหบริการ
อินเทอรเน็ตโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
3.34 (S.D.=0.57) สอดคลองกับการศึกษาของวรางคณา  
สิริปูชกะ; และยุพิน  อังสุโรจน (2550) พบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.43) แตกตาง
จากการศึกษาของคุณากร  สุวรรณพันธุ และประจักร  บัว
ผัน (2550) พบวา ภาพรวมของแรงจูงใจท่ีมีผลตอการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของนักวิชาการสาธารณสุข
ระดับตําบลในจังหวัดหนองคายโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย 
3.69 (S.D.=0.38)  

ปจจัยจูงใจโดยภาพรวมอยูในระดับ ปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.625) เม่ือพิจารณารายดาน คา
ระดับความคิดเห็นของพนักงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลาง และ ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานโอกาสในการ
พัฒนาลักษณะงาน คาเฉลี่ย 3.49 (S.D.=0.63) และดานท่ี
มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ   ดานโอกาสกาวหนา คาเฉลี่ย 2.87 
(S.D.=0.93) สอดคลองกับการศึกษาของคุณากร  สุวรรณ
พันธุ; และประจักร  บัวผัน (2550) พบวา แรงจูงใจท่ีมีผล
ตอ  การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของนักวิชาการ
สาธารณสุขระดับตําบลในจังหวัดหนองคาย เม่ือพิจารณา
รายขอของปจจัยจูงใจ พบวา ทุกขอจะอยูในระดับมาก 
และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ปจจัยดานความกาวหนา
ในตําแหนง  ซึ่งในหัวขอของการศึกษาดานโอกาส
กาวหนา มีระดับคาเฉลี่ยของความเห็นตํ่า กลาวคือ 1) 
บริษัทมี   การกําหนดข้ันตอนการเลื่อนตําแหนงอยาง
ชัดเจน มีคาเฉลี่ย 2.82 (S.D.=0.950) 2) ความเสมอภาค
หรือโอกาสใน      การเลื่อนตําแหนง มีคาเฉลี่ย  2.88 
(S.D.=1.003) และ 3) หลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนงมี
ความยุติธรรมและเปนไปตามหลักคุณธรรม มีคาเฉลี่ย 
2.93 (S.D.=0.961) และสอดคลองกับการศึกษาของโสภิ
ตา  เฟองทอง (2545) ซึ่งไดศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอ    
การทํางานของพนักงานระดับปฏิ บัติการของมูลนิธิ
โครงการหลวง พบวา พนักงานใหความสําคัญกับปจจัยจูง
ใจในกลุมปจจัยท่ีรักษาสุขลักษณะในระดับมาก ซึ่งพบวา  
พนักงานใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในการทํางานใน
ระดับปานกลาง ดังนี้  ปจจัย ท่ีรักษาสุขลักษณะจิตท่ี
พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก ไดแก ดานชีวิต
สวนตัว ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความม่ันคงใน
การทํางาน นโยบาย และ      การบริหาร ตําแหนงงาน 
ความสัมพันธกับหัวหนางาน  การบังคับบัญชา  และ
ความสัมพันธกับบุคคลในแผนกอื่น  และใหความสําคัญ
ในระ ดับปานกลาง  ได แ ก  สภาพการ ทํา งานและ
คาตอบแทน  สวนปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางาน  พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก  ไดแก 
ผลสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทํา และความ
รับผิดชอบในหนาท่ีการงาน และใหความสําคัญในระดับ
ปานกลางในดาน          การยอมรับยกยอง และชมเชยจาก



 

 

ผูอื่น  ความกาวหนาในหนา ท่ีการงาน  และโอกาส
เจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน  สวนปจจัยคํ้าจุน  โดย
ภ า พ ร ว มอยู ใ น ร ะ ดับป า น ก ล า ง  ค า เ ฉลี่ ย  3 . 3 3 
(S.D.=0.569) เม่ือพิจารณา  รายดานคาระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรมีคาเฉลี่ยอยูท้ังในระดับมาก และ
ระดับปานกลาง และดานท่ีมีคาเฉลีย่ระดับมากคือ คือ ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล คาเฉลี่ย 3.64 (S.D.=0.75) 
สวนปจจัยคํ้าจุนดานอื่น ๆ ท่ีมีคาระดับความคิดเห็นปาน
กลาง ไดแก ดานสภาพการทํางาน ดานการปกครองบังคับ
บัญชา  ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว  ดานนโยบาย             
การบริหารงานขององคการ ดานความม่ันคงใน     การ
ทํางาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยท่ีแตกตางกันคือ 3.40 (S.D.=0.83), 
3.38 (S.D.=0.69), 3.37 (S.D.=0.70), 3.33 (S.D.=0.71), 
และ 3.11 (S.D.=0.72) ตามลําดับ และดานท่ีมีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุดคือ ดานเงินเดือน คาเฉลี่ย 3.06 (S.D.=0.88) 
แสดงวาบุคลากรของบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ต คิดวา
ตนเอง มีเ งิน เ ดือนนอย  กล าว คือ  จากขอมูลท่ีตอบ
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล พบวา รอยละ 64.30 มี
รายไดอยูระหวาง 10,001 บาทถึง 20,000 บาท และสวน
ใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป ประกอบกับคา
ครองชีพท่ีสูงข้ึน ทําใหบุคลากรคิดวาตนเองมีรายไดนอย         
ไมเพียงพอตอการใชจาย  

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิ บั ติงานของ
บุคลากรบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ตโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.42 (S.D.=0.61) สวนผลการ
ทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ       ผูใหบริการ
อินเทอรเน็ต พบวา ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนในการ
ปฏิ บั ติ ง า น โดยรวม มีคว า มสั มพั น ธ ท า งบวกกั บ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรของ
ผูใหบริการอินเทอรเน็ตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 (r=0.783) และ (0.784) ตามลําดับ และเม่ือพิจารณา
รายดานแลว พบวา ปจจัยจูงใจ 3 อันดับแรกท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัทผู

ใหบริการอินเทอรเน็ตมากท่ีสุด คือ 1) ดานความสําเร็จ
ของงาน 2) ดานการยอมรับนับถือ  และ  3) ดานความ
รับผิดชอบ  สวนปจจัยคํ้าจุน  3  อันดับแรกท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัทผู
ใหบริการอินเทอรเน็ตมากท่ีสุด  คือ 1) ดานการปกครอง
บังคับบัญชา 2) ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว และ 3) ดาน
นโยบายการบริหารองคการ 

นอกจากนี้ขอคนพบดังกลาวยังสอดคลองกับ
การศึกษาของกัญญาภรณ  ศรีสุข (2542) ซึ่งไดศึกษาเรื่อง
ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา พนักงานสวนใหญมี
ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานทุกปจจัย โดย
ใหความสําคัญในระดับมาก ไดแก สภาพการทํางาน การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและ          
การบริหารของบริษัท ความสัมพันธกับหัวหนางาน ชีวิต
ส วน ตัว  ค าตอบแทน  ความ ม่ันคง ในก าร ทํา งาน 
ความสัมพันธกับผูอื่น ตําแหนงงาน ผลสําเร็จใน    การ
ทํ า ง า น  โ อ ก า ส เ จ ริ ญ เ ติ บ โ ต ใ นหน า ท่ี ก า ร ง า น 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ความรับผิดชอบในหนาท่ี
การงาน ลักษณะของงานท่ีทํา และการยอมรับจากผูอื่น 
แตขอคนพบในครั้งนี้แตกตางกับการศึกษาของ น้ําจิต  ชา
วันดี (2544) ท่ีพบวา ปจจัยท่ีไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ไดแก โอกาสความกาวหนาในตําแหนง
งาน ผูบังคับบัญชา ผลตอบแทนหรือรายได ลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายและ             
การบริหารงาน 

สรุปไดวาท้ังปจจัยจูงใจ      ซึ่งประกอบดวย    
1) ความสําเร็จของงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะ
งานความรับผิดชอบ 4) โอกาสกาวหนา และ 5) โอกาส
ในการพัฒนาลักษณะงาน และปจจัย คํ้าจุน ไดแก 1) 
เงินเดือน 2) ความสัมพันธระหวางบุคคล 3) การปกครอง
บังคับบัญชา 4) นโยบาย      การบริหารงานขององคการ 
5) สภาพการทํางาน       6) ความม่ันคงในการทํางาน และ 
7 )  ชีวิ ตความ เป นอ ยู ส วน ตั ว  มีค ว ามสัมพัน ธ กั บ



 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิ บั ติงานของบุคลากรของผู
ใหบริการอินเทอรเน็ต 

 
8. ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 
     1.1 ผูบริหารบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ตควร

ตระหนักถึงปจจัยจูงใจท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะปจจัยจูงใจ     1) ดาน
ความสํา เร็จของงาน  บริษัทควรสรางแรงจูงใจโดย
กําหนดใหอยูในรูปของผลตอบแทนตาง ๆ เม่ือบุคลากร
เหลานั้นสามารถทํางานไดสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 
รวมท้ังมีการใหคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาเพื่อใหงานท่ี
ทําประสบความสําเร็จ      2) ดานการยอมรับนับถือ 
บริษัทควรสงเสริมใหมี   การประชุมปรึกษาหารือกอนลง
มือปฏิบัติงานสรางความไววางใจ และการยอมรับนับถือ
ซึ่งกัน   และกันภายในหนวยงานของบริษัท และ     3) 
ดานความรับผิดชอบในการปฏิ บั ติงาน  บริษัทควร
มอบหมายงาน และตําแหนงใหบุคลากรไดทํางานตรงตาม
สาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษา เพื่อเปนการสรางมาตรฐานใน
การปฏิบัติงาน  
 สวนปจจัยการจูงใจดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงานท่ีพบวามีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด ดังนั้นบริษัทควร
สงเสริมบุคลากรท่ีมีผลการทํางานท่ีดีใหมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนงไดอยางรวดเร็วมากยิ่งข้ึน หรือมีโอกาสไดไป
ศึกษาดูงานในตางประเทศ การพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อน
ตําแหนงท่ีมีความชัดเจน และประชาสัมพันธใหบุคลากร
ทราบถึงนโยบายดังกลาว เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
 1.2 ผูบริหารบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ตควร
ตระหนักถึงปจจัยคํ้าจุนท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเฉพาะปจจัยคํ้าจุน 1) ดานการ
ปกครองบังคับบัญชา บริษัทควรสงเสริมบุคลากรใหมีการ
ทํางานรวมกันเปนทีมใหมากข้ึน โดยมีการทํากิจกรรม
ร วมกัน  เ พื่ อ ก อ ให เ กิ ดควา มเ ปน กัน เอ งร ะหว า ง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ทําใหเกิดความรวมมือ 
ความสามัคคี และความสัมพันธกันในหมูบุคลากรมาก
ยิ่งข้ึน ซึ่งจะสงผลดีตอผลประกอบการของบริษัท 2) ดาน
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว บริษัทควรจัดสัมมนาประจําป
ใหกับบุคลากรและครอบครัว เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ 
ทําใหบุคลากรมีความรูสึกรักและผูกพันตอบริษัท รวมไป
ถึงสมาชิกในครอบครัวของบุคลากรมีความเขาใจ และ
เห็นดวยกับภาระหนาท่ีใน การปฏิบัติงาน และ 3) ดาน
นโยบายการบริหารองคการ  บริษัทควรมีการกําหนด
นโยบายและการบริหารงานใหเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน มี
โครงสรางการทํางานท่ีเหมาะสม เนื่องจากสงผลตอ
บุคลากรโดยตรง เพื่อใหบุคลากรไดนําไปปฏิบัติอยาง
ถูกตอง และสอดคลองกับความตองการของบริษัท 
 สวนปจจัยคํ้าจุนดานเงินเดือนท่ีพบวามีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุด บริษัทควรมีการปรับนโยบายใน การพิจารณา
ข้ึนเงินเดือนประจําป และคาลวงเวลาใหมีความชัดเจน
และมีความเปนธรรม มากข้ึน โดยการกําหนดมาตรฐาน
ในการประเมินผลงานประจําปอยางเปนระบบ รวมท้ังมี 
การกําหนดมาตรฐานของ   ผูประเมินใหอยูในมาตรฐาน
เดียวกัน  
 1.3 ผูบริหารบริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ตควร
หาธุรกิจเสริมธุรกิจหลักเพื่อความหลากหลายของธุรกิจ
และเพื่อใหบุคลากรมีรายไดพิเศษเพิ่มข้ึนจากรายได
ประจําเพื่อขวัญและกําลังใจและสวัสดิภาพความเปนอยูท่ี
ดีข้ึนของตัวบุคลากรเองและตอครอบครัวของบุคลากร 
        2. ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 

2.1 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจและ  การสนับสนุน
จากองคการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาท่ีของบริษัท       ผูใหบริการอินเทอรเน็ต 
โดยจําแนกตามขนาดของ สถานประกอบการ คือ ขนาด
เล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ  

2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยอื่น ท่ีอาจมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีของ



 

 

บริษัทผูใหบริการอินเทอรเน็ต เชน ปจจัยกระบวนการ
บริหาร บรรยากาศในองคการ โครงสรางองคการ เปนตน  

2.3 ระเบียบวิจัยครั้งนี้วัดระดับความคิดเห็นจาก
บุคลากรผูใหบริการอินเทอรเน็ตเฉพาะในเขตกรุงเทพฯ 
งานวิจัยครั้งตอไปควรมีการวัดระดับ    ความคิดเห็นจาก
บุคลากรผูใหบริการอินเทอรเน็ตในภูมิภาคดวย 

2.4 การเก็บแบบสอบถามการวิจัยครั้งนี้เก็บเพียง
ครั้งเดียวสําหรับการวิจัยครั้งตอไปควรมี   การจัดเก็บ
แบบสอบถาม 2 ครั้งตอป   
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