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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน (2) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน และ (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน  

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน

ท่ีทํางานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต จํานวนทั้ งส้ิน  2,524  คน และใช้สูตรคํานวณหา 

กลุ่มตวัอย่างของทาโร ยามาเน่ ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 345  คน  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวม

ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม  วิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และ

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที  ค่าเอฟ และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

      ผลการศึกษา พบว่า  (1) ระดับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน  

อยู่ในระดับปานกลาง (2) ปั จจัยส่ วนบุ คคล ด้านอายุ  ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึ กษา  

ด้านตําแหน่งงาน และด้านประสบการณ์การทํางานท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน 

ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานในทิศทางเชิงบวกอยูใ่นระดบัมาก อยา่งมีนยัสาํคญัสถิติท่ีระดบั 0.01  
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Abstract 
 

The objectives of this independent study were (1) to study the level of performance 
efficiency of employees at the Casino Business; (2) to compare the difference of personal 
factors and performance efficiency of employees at the Casino Business; and (3) to study 
the relationship between motivation factor and performance efficiency of employees at the 
Casino Business.  

The population of this survey research consisted of 2,524 employees of the 
Casino Business in Poipet City.  The sample was 345 employees, calculated by using Taro 
Yamane fomula. A constructed questionnaire was a tool for collecting data. The descriptive 
statistics used for data analysis were frequency, percentage, arithmetic mean, standard 
deviation, t-test, F-test, and Pearson’s Coefficient. Correlation.  

The results of this study revealed that (1) the level of performance efficiency of 
employee at the Casino was at a moderate level; (2) the employees with different personal 
factors: age, status, level of education, position, and years of working experience had 
different performance efficiency with a statistical significance at the 0.05 level; and (3) the 
motivation factor related to the performance efficiency was positively related at 0.01. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ในการบริหารงานของหน่วยงานและองคก์ารนั้นไม่วา่จะเป็นองคก์ารขนาดเล็ก หรือ

ขนาดใหญ่ทั้ งหน่วยงานในภาครัฐหรือหน่วยงานในภาคเอกชน การบริหาร และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นกลยุทธ์ท่ีสําคญัในการท่ีจะนําองค์การไปสู่ความสําเร็จและบรรลุ

วตัถุประสงค์ตามเป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และภายใตท้รัพยากรท่ีมี 

อยูอ่ยา่งจาํกดั โดยทรัพยากรในการบริหารท่ีสาํคญั 6 ประการ คือ บุคลากร (Man) เงินทุน (Money) วสัดุ

และอุปกรณ์ (Material) เคร่ืองจกัร (Machine) วธีิการ (Method) และการจดัการ (Management) ในบรรดา

ทรัพยากรการบริหารเหล่าน้ีทรัพยากรด้าน“บุคลากร” เป็นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในการ

บริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรบริหารอ่ืน ๆ คือ เงินทุน วสัดุและอุปกรณ์ 

ตลอดจนดําเนินการจดัการให้เกิดประสิทธิภาพได้ ดังนั้ น ผูบ้ริหารงานจึงต้องคาํนึงถึง และ 

ใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากรขององคก์ารในปัจจุบนัการบริหารงาน เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลจึงข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของบุคลากรทุกคนในองคก์าร โดยการส่งเสริมให้บุคลากร

ใหมี้ความรัก มีความผกูพนัธ์กบัองคก์าร หากบุคลากรมีความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารแลว้ส่ิงท่ีองคก์าร

จะได้มากกว่างาน คือ ร่างกายและหัวใจ การอุทิศตนทุ่มเทความรู้ความสามารถในการทาํงาน 

อย่างเต็มกาํลงั เต็มใจ ปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์การตอ้งการให้องค์การเจริญกา้วหน้า 

และมัน่คงยิ่ง ๆ ข้ึนไป ความผกูพนักบัองคก์ารจึงเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการรักษาบุคลากร 

ท่ีมีคุณภาพเหล่าน้ีไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด 

แม้ว่าท่ีผ่านมาจะมีการศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทาํงานอย่าง

มากมาย ในแต่ละองค์การหรือหน่วยท่ีงานมีความหลากหลาย แต่ความแตกต่างนั้นอาจข้ึนอยูก่บั

สถานท่ี สภาพแวดล้อม ประเพณี และวฒันธรรมขององค์การนั้นๆ ย่อมมีผลในด้านแรงจูงใจ 

ท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในแต่ละองค์การ ซ่ึงในปัจจุบันนั้ น 

ในองค์การธุรกิจนั้นมีความหลากหลายด้านแรงงานเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว และมีการเคล่ือนยา้ย

แรงงานจากปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระดบัประเทศโดยเฉพาะประเทศในกลุ่มประเทศ
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อาเซียน ซ่ึงทาํให้เกิดช่องว่างในด้านแรงจูงใจซ่ึงอาจนํามาซ่ึงปัญหาด้านประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน และส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ การเจริญเติบโตและความมั่นคง 

ของหน่วยงานหรือองค์การ ประกอบกบัภาวะการแข่งขนัของคู่แข่งทางธุรกิจนั้นต่างมุ่งส่งเสริม 

พฒันา และธาํรงรักษาไวซ่ึ้งบุคคลากรท่ีมีคุณภาพ เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนองค์การไปสู่เป้าหมาย 

และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ดงันั้นการบริหารงานองค์การจาํเป็นตอ้งวางกลยุทธ์ด้านแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในทุกๆระดบัในองคก์าร เพื่อนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย

และบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ “แรงจูงใจ” ถือเป็นปัญหาใหญ่ต่อการดําเนินงานของทุก

องค์การ องค์การทุกองค์การต่างพยายามหาวิธีการท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน เพื่อให้

พนกังานเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานและบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร

ท่ีตั้งไว ้นอกจากน้ี แรงจูงใจยงัเป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหาในการทาํงาน ปรับเปล่ียนพฤติกรรม 

ท่ีไม่พึงประสงค์ของพนักงานและยงัเป็นการเพิ่มจาํนวนพนักงานในองค์การนั้นๆ แรงจูงใจท่ีดี 

หากสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทุกคนแลว้ ก็จะส่งผลให้การดาํเนินงาน

ของบุคคลนั้นๆ เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของความสําเร็จและอนาคตขององค์การ 

ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งเร่งสร้าง “แรงจูงใจ” เพื่อก่อให้เกิด “จิตสานึกแห่งความรับผิดชอบ”  “จิตสา

นึกแห่งคุณภาพ” ให้เกิดข้ึนในจิตใจของพนักงานทุกคน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองค์การในด้านความ

มัน่คง ช่ือเสียงขององคก์าร การยอมรับและไวว้างใจองคก์าร เพิ่มยอดขายและ สร้างผลกาํไรให้แก่

องคก์ารดว้ย (สิริภทัร์ วงศธี์รุตม,์ 2546: 36) 

เมืองปอตเปต เป็นเมืองท่ีมีชายแดนติดกับ บ้านคลองลึก ต.ท่าข้าม อ.อรัญประเทศ  

จ.สระแกว้ ซ่ึงเป็นแหล่งคา้ขายแนวชายแดนท่ีสําคญั คือตลาดโรงเกลือ โดยคาสิโนเมืองปอยเปต

เปิดให้บริการในปี พ.ศ. 2542 ดว้ยการร่วมทุนของนกัธุระกิจไทย และนกัธุรกิจกมัพูชา และมีกลุ่ม

มาเลเซียและมาเก๊าบา้งประปรายในระหว่างการดาํเนินการช่วงตน้ คาสิโนหลายแห่งมีการเปล่ียน 

ผูถื้อหุน้หลายคร้ังจากผูถื้อหุน้ชาวไทย มาเลเซีย สิงคโปร์ ฮ่องกง และ กมัพชูาเอง ทั้งยงัมีการเปล่ียน

ช่ือหลายคร้ัง มีบาง คาสิโน ปิดตวัไปและบางแห่งก็เปิดตวัใหม่ ซ่ึง คาสิโน ท่ีมีช่ือเสียงและเป็น 

ท่ีรู้จกั 9 อนัดบัแรกของเมืองปอยเปต ไดแ้ก่  

1. Holiday Palace Casino & Resort ฮอลิเดย ์พาเลส คาสิโน แอนด ์รีสอร์ท 

2. Star Vegas Resort & Casino สตาร์ เวกสั รีสอร์ท แอนด ์คาสิโน 

3. Crown Casino Poipet คราวน์ คาสิโน ปอยเปต 

4. Genting Crown Casino เก็นต้ิง คราวน์ คาสิโน 
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5. Holiday Poipet Casino ฮอลิเดย์ ปอยเปต คาสิโนซ่ึงเป็นเครือเดียวกับ ฮอลิเดย ์

พาเลส และ ฮอลิเดย ์พาเลส สีหนุวลิล ์ 

6. Grand Diamond City Hotel & Casino แกรนด ์ไดมอนด ์ซิต้ี โฮเทล แอนด ์คาสิโน 

7. Poipet Resort & Casino ปอยเปต รีสอร์ท แอนด ์คาสิโน  

8. Princess Crown Casino ปร้ินเซส คราวน์ คาสิโน 

9. Tropicana Resort & Casino ทรอปิคาน่า รีสอร์ท แอนด์ คาสิโน และยงัมีคาสิโน

ขนาดกลางและขนาดเล็กอีกมากกว่า 35 แห่ง (แหล่งท่ีมา: www.royalgclub/casino-poipet.html)

เมืองปอยเปต มีความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว มีประชากรกว่า หน่ึงแสนห้าหม่ืนคน ใช้เวลา

พัฒนาเพียง 15 ปี  เท่ านั้ น  หลังจากตกเป็นเมืองร้างอยู่นานกว่า 20 ปี  สมัยเขมร 4 ฝ่าย และ 

ในปัจจุบนัมีการขยายตวัทั้งในดา้นธุรกิจ คาสิโน และธุรกิจดา้นอ่ืน อาทิ บา้นจดัสรร อาคารพานิชย ์

ธุรกิจอพาร์ตเม้น และระบบคมนาคม ระบบรางรถไฟ เช่ือมต่อจากสถานีรถไฟ อ.อรัญประเทศ  

ผ่านปอยเปต เข้าสู่ เมืองสีโสภณ จ.บันเตียเมียนเจย และต่อไปยงักรุงพนมเปญ และต่อไปยงั

ประเทศเวยีดนาม ซ่ึงขณะน้ีอยูร่ะหวา่งการดาํเนินการก่อสร้าง  

กลุ่มวยัทาํงานส่วนใหญ่ในเมืองปอยเปตเป็นพนกังานท่ีทาํงานในคาสิโน โรงแรมและ 

รีสอร์ท ซ่ึงกระจายกนัอยูใ่นแต่ละคาสิโน ดงักล่าว และบางส่วนขา้มไปทาํงานในตลาดโรงเกลือ 

แบบไปเช้า-เย็นกลับ สืบเน่ืองจากเมืองปอยเปตและบ้านคลองลึก และตลาดโรงเกลือ ซ่ึงอยู ่

ในฝ่ังไทยนั้น มีความแตกต่างในดา้นค่าจา้งแรงงานค่อนขา้งสูง จึงเป็นแรงจูงใจสาเหตุหน่ึงท่ีอาจ 

ทาํให้เกิดปัญหาในดา้นความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโนท่ี 

ผูศึ้กษามีความสนใจศึกษาในประเด็นดงักล่าว 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโนเมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพชูา 

 2.2  เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจ

คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

  2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัและแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

 

http://www.royalgclub/casino-poipet.html
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

ในธุรกิจ คาสิโน” เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา ในคร้ังน้ี มีกรอบแนวคิด ในการวจิยั ดงัน้ี 

 

ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

   (Independent Variables)     (Dependent Variables) 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. การศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. ตาํแหน่งงาน      

6. ประสบการณ์ในการทาํงาน   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

 พนักงาน 

1. ความรวดเร็ว 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   2. ความถูกตอ้งแม่นยาํ 

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน   3. การบรรลุเป้าหมาย 

2. การไดรั้บความยอมรับ    

3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   

4. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

5. หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

6. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

7. ความมัน่คงในงาน 

8. เงินเดือนและสวสัดิการ 

9. สภาพแวดลว้มในการทาํงาน 

          

   ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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4. สมมุติฐานการศึกษา 

  

 4.1  ปัจจยัด้านบุคคล ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 4.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

 

     เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ของพนักงานในธุรกิจ

คาสิโนเมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา ในคร้ังน้ีไดก้าํหนดขอบเขตการการวจิยัไวด้งัน้ี 

5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงาน 

ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัประสิธิภาพการทาํงาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิธิภาพการทาํงาน 

และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

5.2 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในธุรกิจคาสิโน ของ แกรนด์ ไดมอนด์ ซิต้ี โฮเทล แอนด์ คาสิโน (Grand Diamond City Hotel & 

Casino จาํนวน 1,516 คน) และ ปอยเปต รีสอร์ท แอนด์ คาสิโน (Poipet Resort & Casino จาํนวน 

1,008 คน) รวมทั้งส้ิน 2,524 คน ( ฝ่ายทรัพยาบุคคล พฤศจิกายน 2560) 

 5.3 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ทําการศึกษา ตัวแปรต้นได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่ง

งาน และประสบการณ์ในการทาํงาน ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานไดแ้ก่ 

ความสําเร็จในการทาํงาน การได้รับความยอมรับ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั หน้าท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความมัน่คงในงาน เงินเดือนและ

สวสัดิการ และสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ตวัแปรตามได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษา 3 ดา้น

ไดแ้ก่ ดา้นความรวดเร็ว ดา้นความถูกตอ้งแม่นยาํและดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

   6.1 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีทาํให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

  6.2 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการทาํงานประสบผลสาํเร็จ ตามวตัถุประสงค์

ท่ีตั้งไว ้ตามระยะเวลาท่ีกาํหนด และใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่ามากท่ีสุด 

  6.3 พนักงาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในคาสิโนของ แกรนด์ไดมอนด์ ซิต้ี โฮเทล 

แอนด ์คาสิโน และ ปอยเปต รีสอร์ท แอนด ์คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

  6.4 คาสิโน หมายถึง สถานการพนนัขนาดใหญ่ หรูหรา โอ่โถง มีการพนนัหลายชนิด เช่น 

รูเล็ตต์ บาคาร่า ไพ่ โปกเกอร์ และตูส้ล็อต และรวมถึงการพนันผ่านระบบออนไลน์ ในเมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพชูา 

  

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

เพื่อนาํผลการวิจยัมาดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลในประเด็นต่างๆ นาํมาใชเ้ป็นแนวทาง

ในปรับปรุงด้านการสร้างแรงจูงใจ เพื่อพัฒนาบุคลากรขององค์การให้สอดคล้องกับระดับ

ความสัมพนัธ์ในดา้นประสิทธิภาพ และหามาตรการป้องกนัปัจจยัท่ีอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ

การทาํงาน ดงัน้ี 

7.1 ทาํใหท้ราบถึงระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน 

7.2 ทาํใหท้ราบแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานพนกังานในธุรกิจคาสิโน 

7.3 ทาํให้ทราบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการทาํงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา ผูศึ้กษาได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวจิยัท่ีเก่ียว เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการศึกษาในประเด็นดงักล่าว ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3. ประวติัและความเป็นมาของธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2538, 711) ไดใ้ห้ความหมาย

ของ “แรงจูงใจ” วา่เป็นการใชก้าํลงัหรืออาํนาจ ในการชกันาํ เพื่อเกล้ียกล่อมใหเ้กิดการคลอ้ยตาม 

 สมพร สุทศันีย์ (2542, 29) กล่าวว่า การจูงใจ เป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีความ

กระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมต่างๆ ซ่ึงผูน้ํามีหน้า

โดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงาน เน่ืองจากการจูงใจนั้น เป็นเร่ืองของการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ ส่งผลใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

 พนสั หนันาคินทร์ (2542, 130) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้

มาตรการต่างๆ เพื่อให้ผู ้ปฏิบัติงานเต็มใจท่ีทาํงานให้บรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงค์ขององค์กร 

มาตรการต่างๆ เหล่าน้ีอาจจะกระตุ้นเป็นรายบุคคลเป็นกลุ่มหรือจดัระบบองค์การให้มีสภาพ 

ท่ีก่อใหเ้กิดความตอ้งการในส่วนของผูป้ฏิบติังานท่ีจะใชพ้ลงังานและความสามารถอยา่งเต็มท่ี  
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 เพื่อให้บงัเกิดความสําเร็จในการทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือดว้ยความคิด

ริเร่ิมของตนเองท่ีจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์ร  

 ธนสิทธ์ิ เอ้ือพิพฒันากูล (2548, 3 อา้งถึงใน กอ้งนภา ถ่ินวฒันกุล, 2556 ) กล่าวว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุ้นการกระทําต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ ทําให้บุคคลเกิดความ

กระตือรือร้น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและพยายามทาํงานออกมาให้มีประสิทธิภาพ 

มากท่ีสุด 

 ดาํรง วฒันา (2549, 3) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงขบั และ

ความพยายามท่ีจะทาํให้เกิดความพอใจไปสู่เป้าหมายในส่ิงท่ีต้องการ ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะต้องใช ้

เทคนิคการบริหารแบบใหร้างวลัหรือส่ิงจูงใจ ทาํใหพ้นกังานเกิดความพอใจ  

 เนตรดาว มัชฌิมา (2549, 12 อ้างถึงใน ก้องนภา ถ่ินวฒันกุล, 2556) กล่าวว่า 

แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลให้บุคคลมีความตอ้งการใช้พลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลในการปฏิบติั

หน้าท่ี และทุ่มเททั้ งแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ และประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และแรงจูงใจยงัเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา

อยา่งตั้งใจ เตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

  Haman, Scott และ Connor, (1985, 388 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง 2550, 314) 

การจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูง ให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจ

อาจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้นๆ เอง แต่มูลเหตุจูงใจอนัสําคญัคือความตอ้งการ (needs) 

ความตอ้งการของบุคคลเกิดจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงของบุคคลนั้นเป็นการขาดความสมดุลทั้งทางร่างกาย

และสภาพแวดลอ้มภายนอก บุคคลมีความตอ้งการส่ิงต่างๆ และมีความตอ้งการหลายระดบั ความ

ตอ้งการของบุคคลแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ  

 ความตอ้งการทางกายภาพหรือความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)         

เป็นความต้องการส่ิงจาํเป็นเก่ียวกับชีวิตและมกัมีมาแต่เกิด เป็นแรงผลกัดันท่ีเกิดข้ึนพร้อมกับ       

ความต้องการมีชีวิต ไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์ การเรียนรู้เกิดข้ึนเน่ืองจากความตอ้งการ       

ทางร่างกายเป็นแรงขบั (drive) เบ้ืองตน้ท่ีร่างกายถูกกระตุน้ท่ีตอ้งสนองต่อส่ิงเร้า ไดแ้ก่ ความหิว 

ความกระหาย ความต้องการทางเพศ การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความต้องการการพักผ่อน       

นอนหลบั ความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้  

 ธร สุนทรายุทธ (2551, 158) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีอินทรียถู์กกระตุน้

ให้มีการตอบสนองอยา่งมีทิศทางและดาํเนินไปสู่เป้าหมาย (Goal) ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจอาจเกิด

จากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบั เจตคติ หรือเกิดข้ึนจาก

ส่ิงเร้าภายนอกมากระตุ้น ได้แก่ แรงกระตุ้น (Incentive) ความต้องการของกลุ่ม เป็นต้น เม่ือบุคคล
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สามารถตอบสนองและไปสู่จุดมุ่งหมายได้จะทําให้ความเข้มของแรงจูงใจลดลงและเปล่ียน

เป้าหมายในพฤติกรรมต่อไป 

  พร้ิมเพรา ดิษยวณิช (2551 อา้งถึง ในกนัตยา เพิ่มผล 2551, 110 ) การจูงใจ หมายถึง 

สภาวะท่ีอินทรียถู์กกระตุน้หรือผลกัดนัโดยแรงจูงใจให้แสดงพฤติกรรม อยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา 

เพื่อบรรลุเป้าประสงคท่ี์หวงัไว ้มีคาํหลายคาํท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจอยา่ง ใกลชิ้ด เช่น ความตอ้งการ 

(need) ความพยายาม (striving) ความปรารถนา (desire) แรงขบั (drive) ความทะเยอทะยาน (ambition) เป็น

ตน้ แต่ละคาํมีความหมายทั้งเหมือนกันและแตกต่างกนั ไม่มากก็น้อย การจูงใจมีลักษณะท่ีเด่น  

3 อยา่งคือ  

 1. สภาวะบางอยา่งท่ีกาํลงัจูงใจอยูภ่ายในคนๆ นั้น ไดผ้ลกัดนัใหเ้ขาไปสู่เป้าประสงค ์ 

  2. พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาเป็นความพยายามเพื่อบรรลุเป้าประสงคน์ั้น  

  3. บรรลุผลสาํเร็จของเป้าประสงคด์งักล่าว 

 สมุทร ชํานาญ (2554, 265) กล่าวสรุปว่า การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึน 

แก่บุคคลในการใช้ความพยายาม ผลกัดนัให้เกิดการกระทาํอยา่งต่อเน่ืองมีแนวทางท่ีแน่นอนไปสู่

เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 Weihrich & Koontz (1993, 462 อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2539, 363) แรงจูงใจ 

(Motivation) หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการ และความคาดหวงัต่างๆ ของมนุษย ์เพื่อให้

แสดงออกมาตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารจะใช้การจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํส่ิงต่างๆ 

ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจจะใชว้ธีิเดียวกนั กบัผูบ้ริหาร  

 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550, 316) ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานการบริหารงาน

ให้เกิดประสิทธิภาพผูบ้ริหารจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะให้ความสําคญักบัแรงจูงใจ ในการท่ีจะควบคุม

พฤติกรรมมนุษย์ท่ี ต่างก็ เกิดข้ึนโดยมีสาเหตุ  มีแรงกระตุ้นและมีจุดมุ่งหมาย แตกต่างกันน้ี  

ให้แสดงออกในรูปแบบและทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อความสําเร็จขององค์การ การจูงใจจึงมี

ความสาํคญักบัองคก์ารต่อผูบ้ริหาร และต่อบุคคลท่ีทาํงาน ดงัต่อไปน้ี  

 1. ความสําคัญต่อองค์การ การจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การ โดยช่วยให้คนดี  

มีความสามารถ มาร่วมงานกบัองคก์ารและอยูก่บัองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรจะทาํงาน

อย่างเต็มกําลังความสามารถ และช่วยเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อประโยชน์ 

ขององคก์าร  

 2. ความสําคัญต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร โดยช่วยให้การ

มอบหมายงาน อาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ 

ในการบริหาร และเอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการ  
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 3.  ความสําคญัต่อบุคลากร การจูงใจนอกจากมีประโยชน์ต่อองคก์าร และผูบ้ริหาร

แล้วยงัมี ประโยชน์ต่อบุคลากรขององค์การด้วย กล่าวคือ ช่วยให้บุคลากรสามารถสนอง 

ต่อวตัถุประสงคข์อง องคก์ารและสนองต่อความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั สามารถปรับตวั

ใหเ้ขา้กบัองคก์ารได ้สะดวกข้ึน ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง

ในเร่ืองค่าตอบแทน และมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  

 ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน (มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบุรี 2551 อา้งถึง

ในกนัตยา เพิ่มผล 2551, 110) มีดงัน้ี  

 1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัให้บุคคล พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญัต่อ

การกระทาํ หรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง  

ย่อมทําให้ขยนั ขันแข็ง กระตือรือร้น กระทาํให้สําเร็จ ซ่ึงตรงข้ามกับบุคคลท่ีทาํงานประเภท  

“เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ  

 2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทํางานให้ บุคคล ความพยายาม 

(persistence) ทําให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีนําความรู้ความสามารถ และ

ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย หรือละความพยายาม

ง่ายๆ แมจ้ะมีอุปสรรค ขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันา

ใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  

 3.  การจูงใจให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานให้บุคคลกร เปล่ียนแปลง 

(variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางคร้ังก่อให้เกิดการค้นหาพบช่องทางการ 

ดาํเนินงานท่ีดีข้ึน หรือประสบความสําเร็จมากกว่านักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลง        

เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงให้เห็นวา่บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้       

ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ใดๆ         

หากไม่สําเร็จบุคคลก็มกัคน้หาส่ิงผิดพลาด และพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิด        

การเปล่ียนแปลงการทาํงานในท่ีสุดทาํให้เกิดแนวการเปล่ียนแปลงการทาํงานจนในท่ีสุด ทาํให้

คน้พบ แนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างจากแนวทางเดิม  

 4.  การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้บุคคล บุคคล 

ท่ีมีแรงจูงใจ ในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า และ

มุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน (work 

ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าท่ี มีวินัย 

ในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูท่ี้มีลกัษณะดงักล่าวน้ี มกัจะไม่มี

เวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี   
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 ความสําคัญของแรงจูงใจ (Kinicki & William อ้างถึงในกันตยา เพิ่มผล 2551, 112)    

ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของแรงจูงใจ ดงัน้ี  

 1. ทาํให้พนกังานตอ้งทาํงานในองค์การ (Doing your organization) เป็นปกติท่ีเจา้ของ 

กิจการหรือผูบ้ริหารตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถเขา้มาทาํงานร่วมกนัในองคก์าร  

 2. ทําให้ พนักงานมี ความจงรักภักดี  (Stay with your organization) ไม่ ว่าจะเป็ น

ช่วงเวลาท่ีสภาพเศรษฐกิจขององค์การจะดีหรือไม่ก็ตามองค์การก็ต้องใช้พนักงานท่ี ดี และ 

มีความสามารถอยู ่กบัองคก์ารไดต้ลอดไป  

 3. ทาํให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย (Show up for work at our organization) ในองค์การ

หลายแห่งนั้น การขาดงาน หรือการไม่ตรงต่อเวลาของพนักงานคือพฤติกรรมท่ีถือว่าเป็นปัญหาใหญ่ 

ท่ีไม่ตอ้งการให้เกิดข้ึน  

 4. ทาํให้พนกังานไดมี้หนา้ท่ีประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Perform better 

for your organization) พนักงานบางคนทาํงานเพียงเพื่อไม่ให้โดนไล่ออก แต่ในทางกลบักัน องค์การ

ตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 5. ทําให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์การมากข้ึน (Do extra for your organization) โดย          

ส่วนใหญ่องค์การมกัมีความคาดหวงัให้พนักงานในองค์การทาํงานให้มากกวา่หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ของตนเอง รู้จักจูงใจผู ้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานหลังจากได้รับการกระตุ้นจากผู ้บังคับการ 

ปฏิบัติงาน จะได้ประสิทธิภาพ จึงจะตัดสินว่าผู ้บริหารมีคุณภาพเพียงใด สําหรับผู ้ปฏิบัติงาน 

ของ ตนเองว่าได้รับการสนองความต้องการของตนเองหรือไม่ ฉะนั้ นความสําคัญของแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน สําหรับผูป้ฏิบติังานคือเป็นการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละคน เม่ือไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ ประสิทธิภาพการทาํงานก็จะเกิดข้ึน 

 สรุป แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้ ส่ิงเร้า ทั้ งภายในและภายนอก ท่ีทาํให้ส่ิงมีชีวิต 

มีพลงัและแรงขบัเคล่ือนพร้อมท่ีจะปฏิบติัเพื่อตอบสนองความความปารถนาในส่ิงกระตุน้ และส่ิงเร้า

เหล่านั้น แรงจูงใจ ดงักล่าวน้ี หากไดรั้บการตอบสนองท่ีทาํให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจแลว้ พนกังานงาน

หรือผูป้ฏิบติังานยอ่ม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถทาํให้เกิดประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 แรงจูงใจ (Motives) เกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์เป็นสําคญั ซ่ึงมีแนวคิด และ

ทฤษฎีท่ี หลากหลายแตกต่างกนัออกไป ทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงานแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ 

คือ ทฤษฎีท่ี อธิบายเน้ือหาของงาน และทฤษฎีท่ีอธิบายกระบวนการในการทาํงาน (ปรียาพร  

วงศ์อนุตรโรจน์, 2535: 135-141 อา้งใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2550) สามารถอธิบายไดด้งัน้ี ทฤษฎี

แรงจูงใจท่ีอธิบายถึงเน้ือหาของงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความเจริญก้าวหน้าในงาน  

ความรับผิดชอบในงาน ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบายถึงเน้ือหาของงานมีดงัน้ี ทฤษฎีลาํดบัขั้นความ 

ต้องการของมาสโลว์ (Maslow’ Hierarchy of Needs) ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ 

(Alder Modified Need Hierarchy Theory) ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murry’ Manifest 

Needs) ทฤษฎีความต้องการแสวงหาของแมคคีแลนด์ (McClelland’ s Acquired Needs Theory) 

ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของเฮร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบาย

กระบวนการทาํงาน ได้แก่ การศึกษาปัจจยัด้านพฤติกรรมอนัเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงมีผลกระทบต่อการจูงใจในการทาํงานมีทฤษฎีท่ีสาํคญั ดงัน้ี  

 ทฤษฎีความคาดหวงัของรูม (The Expectancy Theory) ทฤษฎีว่าด้วยความยุติธรรม

ของเสตนซี  อดัมส์  (Equity Theory) ทฤษฎีการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement 

Theory)  

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ี เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ ผู ้วิจ ัยขอเสนอทฤษฎี 

ท่ีเก่ียวข้องกับ แรงจูงใจท่ีอธิบายถึงเน้ือหาของงาน เน่ืองจากทฤษฎีดังกล่าวเก่ียวข้องกับความ

เจริญก้าวหน้า และ ความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงตรงกับเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน

บุคลากรในธุรกิจ คาสิโน ดงัน้ี  

1. ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’ Hierarchy of Needs Theory)  

2. ทฤษฎีความต้องการ 3 ประการของแมคเคนแลนด์ (McClelland’ s Three Needs 

Theory)   

3. ทฤษฎี x ทฤษฎี y ของแมคเกร์เกอร์ (McGregoor’s Theory X and Y)  

4. ทฤษฎี อี.อาร์. จี. ของอลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s Existence Ralatedness Growth Treory: 

E.R.G. Theory)  

5. ทฤษฎีปัจจยัจบัคู่ของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory)   
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ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Therory) (Maslow, 

1954: 80-91 อา้งถึงในกนัตยา เพิ่มผล 2551, 115) ระบุว่าบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงลาํดบัจาก

พื้นฐานนอ้ยท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด ขอบข่ายของมาสโลวจ์ะอยูบ่นพื้นฐาน ของสมมุติฐานรากฐาน 

3 ขอ้ คือ  

 1)  บุคคล คือ ส่ิงท่ีมีชีวิตท่ีมีความต้องการ ความต้องการของบุคคลสามารถ 

มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมของพวกเขาได ้ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น สามารถ 

มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมความต้องการท่ีถูกตอบสนองเท่าน้ัน สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความ

ต้องการแล้วจะ ไม่เป็นส่ิงจูงใจ  

 2)  ความต้องการของบุคคลจะเรียงลาํดับความสําคญัหรือเป็นลาํดับจากความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐาน (เช่น อาหาร และท่ีอยูอ่าศยั) ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น  

 3)  บุคคลท่ีก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไปเม่ือความต้องการระดับตํ่าลงมา 

ได้ถูกตอบสนอง อย่างดีแล้วเท่านั้ น นั้ นคือ คนงานจะมุ่งไปสู่การตอบสนองความต้องการ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ท่ีปลอดภยัก่อน ก่อนท่ีจะถูกจูงใจใหม่มุ่งไปสู่การตอบความตอ้งการ

ทางสังคม Maslow ทาํการศึกษา เขาแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ลาํดบั ลาํดบั 1-4 เป็นความ

ตอ้งการขั้นตน้ ลาํดบัท่ี 5 เป็น ความตอ้งการขั้นสูงสุด  

 ลาํดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการ

ทาง ลาํดบัตํ่าสุด ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึงแรงผลกัดนัทางชีววทิยาพื้นฐาน เช่น ตอ้งการอาหาร 

อากาศ นํ้ า และท่ีอยูอ่าศยั เพื่อสนองความตอ้งการเหล่าน้ี องค์กรจะตอ้งให้เงินเดือนอย่างเพียงพอ 

แก่ บุคคลจะรับภาระสภาพการดาํรงชีวิตอยู่ได้ (เช่น อาหาร และท่ีอยู่อาศัย) โดยทั่วไปความ

ตอ้งการทาง ร่างกายจะถูกตอบสนองด้วยรายได้ท่ีเพียงพอ และสภาพแวดล้อมของงานท่ีดี เช่น 

หอ้งนํ้าสะอาด แสงสวา่งท่ีมีเพียงพอ อุณหภูมิท่ีสบาย และการระบายอากาศท่ีดี  

 ลาํดับขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ความต้องการน้ีเป็น

ลาํดบั ความตอ้งการขั้นท่ี 2 ซ่ึงถูกกระตุน้ภายหลงัจากความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้         

ความตอ้งการความปลอดภยั หมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตราย 

ทางดา้นร่างกายและจิตใจ หากองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีไดห้ลากหลายแนวทาง 

เช่น การให้ประกันชีวิต และสุขภาพ สภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภยั กฎ และข้อบังคับ 

ท่ี ยติุธรรม และการยอมรับใหมี้สหภาพแรงงาน เป็นตน้  

 ลาํดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม (Belonging Needs) หมายถึง ความตอ้งการ

ท่ีจะร่วมและไดรั้บการยอมรับในสังคม ความเป็นมิตรและความรักเพื่อนร่วมงาน เช่น ความอยากมี

เพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก เป็นตน้  
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  ลาํดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับยกยอ่งและให้เกียรติยศช่ือเสียง (Esteem 

needs) เป็นความตอ้งการระดบัท่ี 4 ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึงความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้าง

การ เคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี เช่น การประกาศ 

“บุคคลดีเด่น” ประจาํเดือนถือเป็นตวัอยา่งของการตอบสนองความตอ้งเกียรติยศ ช่ือเสียง  

 ลําดับขั้นท่ี 5 ความต้องการความสมหวงัในชีวิต (Self–Actualization needs) ความ

ต้องการความสมหวังของชีวิตคือความต้องการระดับสูงสุด เป็นความต้องการท่ีจะบรรลุ 

ความ สมหวงัของตนเองดว้ยการใช้ความสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ี บุคคลท่ีถูกใจ 

ด้วยความ ต้องการความสมหวงัของชีวิต และแสวงหางานท่ีท้าทายความสามารถจากข้างต้น

พิจารณาได้ว่าทฤษฎีน้ีมีทัศนะว่าความต้องการของมนุษย์นั้ นเปล่ียนแปลง ตลอดเวลา และ 

จะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของหน่วยงาน พร้อมทั้งยืนยนัว่าลาํดบัขั้นของความตอ้งการน้ี 

เป็นแรงขบัพื้นฐานท่ีจะจูงใจให้แต่ละบุคคลเข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงาน และไม่คิดโยกยา้ย

เปล่ียนแปลงงาน แต่กลับท่ีจะมุ่งให้เกิดวตัถุประสงค์ของหน่วยงานในการนําทฤษฎีน้ีไปใช ้

ในหน่วยงานจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงหลกัของการสร้างแรงจูงใจ กล่าวคือ ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการ 

ตอบสนองแล้ว จะไม่เกิดแรงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ดงันั้นหากจาํเป็นตอ้งจูงใจดว้ยความ

ตอ้งการในลาํดบัขั้นต่อไป จึงจะสามารถชกัจูงใหเ้กิดพฤติกรรมได ้  

 ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland (Achievement Therory) เน้นอธิบายการ 

จูงใจ ของบุคคลท่ีกระทาํการเพื่อให้ได้มาซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทน 

จากการ กระทาํของเขา ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีในแง่การทาํงาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ

ทํางานให้ดีท่ีสุด และทําให้เสร็จผลตามท่ีตั้ งใจไวเ้ม่ือตนทําอะไรสําเร็จได้ก็จะมีแรงกระตุ้น 

ให้ทาํงานอ่ืนสําเร็จ ต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจาํนวนมากก็จะ

เจริญรุ่งเรืองเติบโตเร็ว (อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2539, 369) ในช่วงปี ค.ศ. 1940s นกัจิตวทิยาช่ือ 

David I. McCelland ได้ทําการท ดลองโดยใช้  แบ บ ท ดส อบ การรับ รู้ของบุ คค ล (Thematic 

Apperception Test: TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของ มนุษยโ์ดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการ

นําเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกับ ส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัได้สรุป

คุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความตอ้งการ 3 ประการ ท่ีได้รับจากแบบทดสอบ 

TAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงสาํคญัในการท่ีจะเขา้ถึงพฤติกรรมของ บุคคลได ้ดงัน้ี  

 1) ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement: nAch)) เป็นความตอ้งการ 

ท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความสําเร็จ เป็นแรงขบั เพื่อท่ีจะให้ทาํงานนั้นประสบ

ความสําเร็จ ท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับมาตรฐาน เป็นแรงขับ เพื่อให้ได้มาซ่ึงความสําเร็จ หรือ

แรงจูงใจท่ีจะกระทาํ ส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้ไดดี้กวา่และมีประสิทธิภาพสูงกวา่ และมีผลสําเร็จตามความ
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มุ่งหมายจากการวิจยัของ McCelland พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความสําเร็จ จะมีลกัษณะชอบแข่งขนั 

ชอบทาํงานท่ีท้าทาย และตอ้งการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อประเมินผลงานของตนเองมีความ

ชาํนาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญความลม้เหลว  

 2) ความต้องการความผูกพัน (Need For Affiliation: nAff)) เป็นความต้องการ

ความรัก ความเป็นพวกพอ้ง เป็นความปรารถนาเพื่อความเป็นมิตรภาพและความสัมพนัธ์ท่ีสนิทชิด

ชอบกนั เป็นความตอ้งการเพื่อสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัธ์

สูง จะชอบสถานการณ์ความร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยพยายามสร้างและรักษา

ความสัมพนัธ์ อนัดีกบับุคคลอ่ืน  

 3)  ความต้องการอํานาจ (Need For power: nPower) เป็นความต้องการอํานาจ 

เพื่อมี อิทธิพลเหนือคนอ่ืน บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพือ่ใหต้นมีอิทธิพล

เหนือ บุคคลอ่ืนและจะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกว่าทาํงานให้มีประสิทธิภาพ จากการศึกษา พบว่า

พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการทาํงานในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี  

 (1) งานท่ีเปิดโอกาสให้เขารับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขาและเขามีอิสระ 

จะตดัสินใจ และ แกปั้ญหาดว้ยตนเอง   

 (2) ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยาก-ง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถ

ของเขา  

 (3) ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานได ้และทาํใหเ้ขา

มีความกา้วหน้า เพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้ นอกจากงานในลกัษณะ ดงักล่าว

แล้ว McCelland พบว่า ปัจจัยท่ีสําคัญอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผล ต่อการทํางานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ คือส่ิงแวดล้อมท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาทาํด้วย บางคนมีพฤติกรรมมุ่งไปสู่ความ

ตอ้งการทางดา้นความสําเร็จ เพียงเพื่อให้ไดค้วามสําเร็จมา เพียงอยา่งเดียว ซ่ึง McCelland เรียกแรง

ขับแบบน้ีว่าความต้องการความสําเร็จ จากการวิจัยของ เขาเก่ียวกับเร่ืองน้ี McCelland พบว่า  

ผูท่ี้ประสบความสําเร็จสูงทั้งหลายแตกต่างกบับุคคลอ่ืน โดยทัว่ไปท่ีวา่ พวกน้ีจะมีความปรารถนา 

ท่ีจะกระทาํส่ิงต่างๆให้ดีข้ึนกว่าเดิมอยู่เสมอ จะเป็นพวกท่ี แสวงหาโอกาส เพื่อจะไดมี้โอกาสใน

การรับผิดชอบแกไ้ขปัญหาท่ีมีอยู่ แสวงหาขอ้มูลป้อนกลบัการดาํเนินงานให้ไวท่ีสุด จะแสวงหา

งานท่ีเขาสามารถสร้างโอกาส มีความตอ้งการท่ีจะแข่งขนัและมองหา ส่ิงท่ีทา้ทาย และจะหลีกเล่ียง

งานหรือส่ิงท่ีเขารับรู้หรือเรียนรู้วา่เป็นส่ิงท่ีทาํไดง่้าย และมกัจะเป็นผูท่ี้พฒันาแผนงานมาใชใ้นการ

ปฏิบติังานความตอ้งการมีอาํนาจมกัจะถูกแสดงออกในลกัษณะของความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 

ท่ีจะให้มีการเปล่ียนแปลงเหตุการณ์ต่างๆ คนท่ีมีแรงจูงใจหรือถูกจูงใจอย่างสูงจากความตอ้งการ
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อาํนาจ ส่วนมากมกัจะเป็นคนท่ีพูดเก่ง อาจจะชอบโตแ้ยง้ ชอบการติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และ 

มีการใช้การแสดงอาํนาจ ความต้องการทางด้านความรัก ความเป็นพวกพอ้ง มีแฝงอยู่ในมนุษย ์

เราทุกคน เวน้แต่จะมีมาก มีน้อย บุคคลท่ีมีความตอ้งการทางด้านความรักน้ี ตอ้งการการยอมรับ 

และความรักจากบุคคลอ่ืนและใหค้่าความเป็นพวกพอ้งสูง 

 สรุป ในการศึกษาน้ี ผูว้ิจยัใชท้ฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’ 

Hierarchy of Needs Theory) มาเป็นกรอบในการศึกษา เน่ืองจากลาํดบัความตอ้งการนั้น เป็นแรง

ขบัเคล่ือนหรือแรงจูงใจ เพื่อตอบสนองความการและเม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแล้ว  

ก็จะทาํใหเ้กิดความตอ้งการในลาํดบัขั้นต่อไป 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 

2.1  ความหมาย ของ ประสิทธิภาพการในการปฏิบัติงาน 

 คาํว่า “ประสิทธิภาพการทาํงาน” ประกอบด้วยคาํ 2 คาํ ได้แก่ “ประสิทธิภาพ”  

กบั “การทาํงาน” สําหรับความหมายของประสิทธิภาพการทาํงานได้มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลาย

ความหมาย ดงัน้ี 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ .ศ. 2542 (2546) ให้ความหมายไว้ว่า 

“ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการงาน” 

 พิทยา บวรวัฒนา (2552, 181) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพหมายถึง  อัตราส่วน 

ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นการเปรียบเทียบระหวา่งการปฏิบติังานหน่ึงหน่วยต่อค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งเสียไปสําหรับ

การปฏิบติังานหน่ึงหน่วยนั้น ๆ” 

 นันทนา ธรรมบุศย  ์(2540, 25) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพหมายถึง วิธีการทาํงาน 

โดยส้ินเปลืองเวลา และสูญเสียพลงังานในการทาํงานนอ้ยท่ีสุดแต่เกิดประโยชน์ และความพึงพอใจ

สูงสุด” 

 เทยเ์ลอร์ (Taylor, 1911 อา้งใน พิทยา บวรวฒันา 2552, 31) กล่าวถึง “ประสิทธิภาพ ใน

เชิงการผลิตวา่ “การผลิตสินคา้และบริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หมายถึง มีตน้ทุนตํ่า ผลิตไดจ้าํนวน

มากและผลผลิตมีมาตรฐานสูง” 

 พิ ริยะ  ผลพิ รุฬห์  (2552, 139) กล่าวถึง ประสิทธิภาพในเชิงการประเมินผล

โครงการวา่ “ผลลพัธ์ท่ีไดน้ั้นใชเ้วลา ค่าใชจ่้าย หรืองบประมาณในการลงทุนนอ้ยท่ีสุดหรือไม่” 

 สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553, 120) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพมกัพิจารณาจากการ

เปรียบเทียบระหว่างผลผลิตท่ีได้กบัทรัพยากรท่ีใช้ไป หรือเปรียบเทียบระหว่าง Output กบั Input  
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ว่าในการดําเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรผลท่ีได้นั้ นดีแค่ไหน  อย่างไร ซ่ึงอาจ

เปรียบเทียบไดห้ลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่อยา่งเดียวแต่หมายถึง

ทรัพยากรอ่ืน ท่ีใช้ในกระบวนการผลิตนั้ น  ๆ ด้วย เช่น  เวลาหรือวตัถุดิบ มิติทางการบริหาร 

อาจพิจารณาจากความพึงพอใจของสมาชิกในองคก์รต่อวิธีการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย มิติทางสังคม

อาจพิจารณาจากผลการสะทอ้นกลบั” 

 พิชญา วฒันรังสรรค์ (2558, 7) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทํางาน คือ การ

ปฏิบติังานของบุคคลโดยใช้ทรัพยากรขององค์กรทั้งในเร่ืองตน้ทุนและเวลาให้น้อยท่ีสุด โดยได้

ผลงานท่ีมากท่ีสุดอยา่งมีคุณภาพและเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

  สรุป ประสิ ทธิภาพการทํางาน หมายถึ ง การปฏิ บัติงานของบุ คคลท่ี บรรลุ

วตัถุประสงค์ตามเป้าหมายและอยู่ในมาตรฐานท่ีกาํหนด รวมทั้งการใช้ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่ามากท่ีสุด

  

 2.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 เมเจอร์ และเบรจ (Mager & Besch 1967, 45-51 อ้างใน อรสุดา ดุสิตวฒันกุล, 

2557) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1.  ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความ

แตกต่าง ระหวา่ง 2 ส่ิง หรือมากกวา่ หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งว่างานสําคญัได้

เสร็จส้ินลุล่วงไปแลว้ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 

 2.  ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา

คาํตอบ เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระทาํได้โดยการสอนพนักงาน 

ใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 

 3. ความสามารถจาํเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง การสามารถรู้ไดว้า่จะตอ้งทาํอะไร หรือ

ตอ้งใชอ้ะไรตลอดจนสามารถรู้ลาํดบั หรือระเบียบของการปฏิบติังานของงานใดงานหน่ึงส่ิงเหล่าน้ี

ลว้นแต่เป็นประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปัญญา 

 4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัเคร่ืองมือ หรือ

เคร่ืองกลต่าง ๆ เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงไปได ้

 5.  ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงสําคญั 

ในการส่ือความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นเร่ืองสําคญัอยา่งยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทาํงาน ดงันั้น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิง ท่ีแสดงให้เห็นว่าพนักงานนั้นมีความสามารถในการ

ปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานการทาํงานท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของปริมาณงาน 

ท่ีออกมา คุณภาพของช้ินงาน อตัราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไปซ่ึงสอดคล้อง 
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กับแนวคิดของ อลงกรณ์  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539, 71) ได้กล่าวถึงมาตรฐานในการ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพจะช่วยใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งช่วยใหก้ารเปรียบเทียบ

ผลงานท่ีทาํได้กับท่ีควรจะเป็นมีความชัดเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังาน 

ให้เกิดผลไดม้ากกว่าปัจจยัท่ีใช้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเขา้สู่มาตรฐานการทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพได ้

 เซอร์โต (Certo, 2000, 9 อา้งใน อรสุดา ดุสิตวฒันกุล) ไดใ้ห้คาํนิยามของประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลว่าประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรประสิทธิผลจึงมุ่งทาํให้เกิดการ “ทาํ ส่ิงท่ีถูกต้อง (Doing the right things)” 

ส่วนคําว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง เป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความ

ส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รัพยากรตํ่าสุด กล่าวคือ เป็นการใช ้โดย

มีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผล หรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวสู้งสุด อาจเรียกวา่ “ทาํส่ิง

ต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง(Doing things right)”  

 ฮาร์ริงตนั Harrington Emerson มีแนวคิด ไดน้าํเอาวธีิการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ 

มาบริหารงานคือ การบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์นั้น จะตอ้งมีการคน้พบ และทดลองเป็นอยา่งดี

วา่ วธีิการนั้น ไดผ้ลจริง เม่ือประเมินผล สามารถบอกไดว้า่ อะไรเกิดข้ึน เกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร เม่ือไหร่ 

จึงนาํเอาขอ้มูลเหล่านั้น มากาํหนดเป็นหลกัการบริหาร ใชเ้พื่อปรับปรุงการจดัการกบัประสิทธิภาพ

ของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององคก์ร เพื่อผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล ซ่ึงองคป์ระกอบหลกั

ประสิทธิภาพ 12 ประการ มีดงัน้ี 

1. กาํหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน (Clearly defined ideal)  

2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไปของความน่าจะเป็นของงาน (Common sense)  

3. ใหค้าํแนะนาํท่ีดีท่ีถูกตอ้งและสมบูรณ์ (Competent counsel)   

4. รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน (Discipline)  

5. ปฏิบติัดว้ยความยติุธรรม (Fair deal)  

6. มีขอ้มูลพร้อมทาํงานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information)  

7. มีการรายงานผลการดาํเนินงานเป็นระยะ (Dispatching)  

8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standard and schedule)  

9. ผลงานไดต้ามมาตรฐาน (Standardized condition)  

10. ดาํเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operation)  

11. มาตรฐานท่ีกาํหนดสามารถปฏิบติัได ้(Standardized directing)  

12. ใหบ้าํเหน็จรางวลั แก่ผูป้ฏิบติังานดี (Efficiency reward)  
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สาคร สุศรีวงศ์ (2553, 11 อ้างถึงใน จิตราวรรณ  ถาวรวงศ์สกุล, 2554) กล่าวว่า 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) การใชปั้จจยันาํเขา้น้อยท่ีสุดเพื่อให้ไดผ้ลผลิตในส่ิงท่ีกาํหนด หรือกล่าว

อีกในหน่ึงก็คือ การทาํส่ิงต่างๆ ท่ีถูกตอ้ง (Doing the thing right) ดงันั้น ประสิทธิภาพจึงเกิดจาก

ความสามารถของผูจ้ดัการ หรือผูบ้ริหารในการทาํส่ิงต่างๆ เพื่อให้ไดผ้ลผลิตท่ีสูงกว่า เม่ือเปรียบเทียบ

กับปัจจัยนําเข้า ดังนั้ นประสิทธิภาพจึงมีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนําเข้า (Input) และผลผลิต 

(Output) เพื่อใหต้น้ทุนของของทรัพยากรตํ่าสุด 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2553,14-15 อา้งถึงใน จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล, 2554) ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) หมายถึง การวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนท่ีเป็นปัจจยันาํเขา้ (ทุน วตัถุดบั เคร่ืองจกัร คน) 

ผา่นกระบวนการแปรสภาพเปรียบเทียบกบัมูลค่า ผา่นกระบวนการแปรสภาพเปรียบเทียบกบัมูลค่า 

ผ่านกระบวนการแปรสภาพเปรียบเทียบกบัมูลค่าของสินคา้และบริการท่ีเป็นผลผลิต หากพบว่า

มูลค่าของผลผลิตสูงกว่าต้นทุน สรุปได้ว่า การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถวดัได้ตาม

อตัราส่วน ดงัน้ี 

 

   
มูลค่าของผลผลิต 
มูลค่าปัจจยันาํเขา้

𝑥𝑥 100 

 

Pamela, Stenphen, Patrica (2004, 5) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

การใชส่ิ้งนาํเขา้นอ้ยท่ีสุด เพื่อก่อใหเ้กิดผลลพัท ์โดยทาํใหถู้กตอ้งตามกระบวนการ 

Chuk Williams (2008, 5) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทาํงานท่ีใช้

ความลาํบาก ค่าใช่จ่าย หรือส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด 

สรุป ในการศึกษาน้ี ผูศึ้กษาใช้ทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของฮาร์ริงตนั 

(Harrington Emerson) มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา องค์ประกอบหลักประสิทธิภาพ  

12 ประการ ของฮาร์ริงตนันั้น มีความเหมาะสมและครอบคลุมเป็นอย่างยิ่งในการสร้างแรงจูงใจ 

เพือ่ใหพ้นกังานในทุกระดบัเกิดแรงจูงใจ และทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งองคก์าร 

 

 

 

 

 

 



20 
 

3. ประวตัิและความเป็นมา ของธุรกจิคาสิโน เมอืงปอยเปต ประเทศกมัพูชา 

 

3.1 ความเป็นมา 

 เมืองปอตเปต เป็นเมืองท่ีมีชายแดนติดกบั บา้นคลองลึก ต.ท่าขา้ม อ.อรัญประเทศ 

จ.สระแกว้ ซ่ึงเป็นแหล่งคา้ขายแนวชายแดนท่ีสําคญั คือตลาดโรงเกลือ โดยคาสิโนเมืองปอยเปต

เปิดให้บริการในปี พ.ศ. 2542 ดว้ยการร่วมทุนของนกัธุระกิจไทย และนกัธุรกิจกมัพูชา และมีกลุ่ม

มาเลเซียและมาเก๊าบา้งประปรายในระหว่างการดาํเนินการช่วงตน้ คาสิโนหลายแห่งมีการเปล่ียน 

ผูถื้อหุ้นหลายคร้ังจากผูถื้อหุน้ชาวไทย มาเลเซีย สิงคโปร์ ฮ่องกง และกมัพชูาเอง ทั้งยงัมีการเปล่ียน

ช่ือหลายคร้ัง มีบาง คาสิโน ปิดตวัไปและบางแห่งก็เปิดตวัใหม่ ซ่ึง Grand Diamond City จากเดิม

เคยใช้ช่ือว่า Poipet Resort (ปอยเปตรีสอร์ท) นักธุรกิจใหญ่เช้ือสายกัมพูชา เจ้าของ Koh Kong 

Resort Casino (เกาะกงรีสอร์ทคาสิโน) และ O-Smech Resort Casino (โอเสม็ด รีสอร์ทคาสิโน) 

ตั้ งแต่ ปี พ.ศ 2543 และ ได้ Take Over บริษัท Poipet Resort & Casino ปอยเปต รีสอร์ท แอนด ์

คาสิโน ในปี พ.ศ 2550 โดยให้บริการลูกค้า แบบครบวงจร ทั้ ง คาสิโน และโรงแรม ปัจจุบัน  

มีห้องพกัสําหรับให้บริการลูก มากกว่า 580 ห้อง มีทั้ งอาหารเคร่ืองด่ืมไวใ้ห้บริการลูกค้าตลอด  

มีทั้งโต๊ะ บาคาร่า รูเล็ตต ์โปกเกอร์ ตูส้ล็อต มากกวา่ 500 เคร่ือง และร้านคา้ปลอดภาษี (Duty Free) 

เปิดใหบ้ริการตลอด 24 ชัว่โมง 

 วิสัยทัศน์ (VISION) “เราจะมุ่งมัน่ท่ีจะก้าวสู่การเป็นโรงแรม และ คาสิโน ท่ีดีท่ีสุด 

ใน เอเชีย” To be the best Casino Hotel in Asia 

 พันธกิจ (MISSION) “เราจะมุ่งมัน่ในการมอบบริการท่ีเป็นเลิศ บนพื้นฐานของความ

เป็นมืออาชีพ และความอบอุ่นจากทุกๆคน ในแกรนด์ เอกคลูซีฟ ด้วยมาตรฐานการบริการในระดับ

สากล เพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีน่าจดจาํให้กบัแขกทุกท่านและบรรลุผลประกอบการท่ีเหนือกว่าคู่แข่ง

ในตลาด”  

 โดยการบริหารงานนั้น แบ่งการบริหารออกเป็น 2 ส่วน คือ ในส่วนของ คาสิโน 

ผูบ้ริหารสูงสุดมีตาํแหน่ง เป็น Casino Manager และในส่วนของโรงแรม ผูบ้ริหารสูงสุดมีตาํแหน่ง

เป็น General Manager ซ่ึงมีโครงสร้างในการบริหารงานขององคก์าร ดงัน้ี 
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Organization Chart Grand Diamond City and Poipet Resort 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Casino Manager 

Casino Division 

General Manager 

  

Surveillance Food & Beverage 

Main Kitchen & 

 

Asst. Executive 

Vice President 

 

Owner Presentative 

Executive Director 

Housekeeping 

   

Information & 

 

Purchasing 

Spa 

Accounting 

Human 

 

Customer 

 

Project 

 

Customer 

 

Asst. Casino 

 

Public Relation 

President 

 

Security 

Shift Manager Casino Admin 

Pit Manager 

Pit Supervisor 

Card Supervisor 

Chip Security 

S i  

Chip Security 

Dealer-Inspector 

Dealer 

Executive 

Vice President 

 

Center 

Front Office 

Maintenance &                                     

 

Accounting 

 

Treasury 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างองคก์ารแกรนด ์ไดมอนด ์ซิต้ี แอนด ์ปอยเปต รีสอร์ท 
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เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชาเป็นเมืองเศรษฐกิจท่ีสําคญัของจงัหวดับนัเตียเมียนเจย 

ประเทศกมัพูชา และเป็นเมืองหน้าด่านท่ีมีการคา้ขายกบัชายแดนไทยทั้งการนําเขา้และส่งออก

สินคา้ ระหวา่งไทย-กมัพูชา ทั้งยงัเป็นเมืองหนา้ด่านท่ีนกัท่องเท่ียวชาวต่างชาตินิยมใชเ้ป็นเส้นทาง

เขา้มาเพื่อเท่ียวชมมรดกโลกท่ีมีช่ือเสียงท่ีสําคญัไดแ้ก่ นครวดั นครธมในจงัหวดัเสียมเรียบ ประเทศ

กมัพูชา ซ่ึงทาํให้เมืองปอยเปต ท่ีมีพรมแดนติดกบัประเทศไทย มีอตัราเติบโตทางด้านเศรษฐกิจ 

การขยายตวัดา้นธุรกิจ คาสิโน อยา่งรวดเร็ว ทั้งยงัเป็นเมืองท่ีมีแหล่ง คาสิโนท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศ

กมัพูชา ทาํให้เกิดการขยายตวัทั้งดา้นแรงงาน อยา่งรวดเร็วเช่นเดียวกนั ซ่ึงจากการขยายตวัเพิ่มข้ึน

ในธุรกิจ คาสิโน ทาํให้เกิดการแข่งขนัของธุรกิจ คาสิโน ดงักล่าวทาํให้ คาสิโนแต่ละแห่งประสบ

ปัญหาด้านแรงงาน ในระดบัปฏิบติัการเป็นจาํนวนมากและมีพนักงานเขา้-ออก อยู่ในระดบัท่ีสูง  

ทําให้ธุรกิจ คาสิโน หลายแห่ง หันมาใช้กลยุทธ์ การบริหารหารค่าตอบแทน  เงินเดือน และ

สวัส ดิการต่างๆ  เพื่ อ เป็ นแรงจูงใจให้ได้ม า ซ่ึ งพ นักงาน ท่ี มี ความ รู้ ความส ามารถ และ 

มีประสิทธิภาพ เขา้มาร่วมงานในหน่วยธุรกิจและองคก์ารของตนเอง อีกทั้งแรงงานประเทศกมัพชูา 

นิยมเดินทางไปทาํงานในประเทศไทย โดยเฉพาะปัจจยัดา้นเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการ

ต่างๆ ในประเทศไทยนั้ นดีกว่าค่าแรงในประเทศกัมพูชา ดังนั้ นธุรกิจ คาสิโนในเมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพูชา มีความจาํเป็นอยา่งเร่งด่วนท่ีจะตอ้งใชก้ลยุทธ์ในการพฒันาบุคลกร และการธาํรง

รักษาไว ้ซ่ึงบุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด 

ธุรกิจ คาสิโน ของ Grand Diamond City and Poipet Resort Casino ก็เช่นเดียวกนั 

จาํเป็นท่ีจะตอ้งใช้กลยุทธ์ ดา้นต่างๆ มาใช้ในการบริหารงาน วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาดา้นต่างๆ 

เพื่อใช้ในการวางแผนการดาํเนินการ เพื่อนําไปสู่ความได้เปรียบ ทางการแข่งขนัในทางธุรกิจ 

คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

จากกการศึกษาควา้ขอ้มูลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการ

ทาํงานจากแหล่งขอ้มูลต่างๆ ไดมี้ผูศึ้กษาทาํการวจิยัในเร่ืองดงักล่าวดงัน้ี 

ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ไดท้าํการศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา 

บริษทั บางกอกกลาส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการทดสอบสมติฐาน พบว่า ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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วาสนา พฒันานันท์ชยั (2553) ได้ทาํการศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน สํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานสํานักงาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ในระดบัมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสําเร็จในการ

ทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอยู่ในระดบัปานกลาง  

2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกาวหนา้ในตาํแหนงหนา้ท่ีการ

งานตามลาํดบั ส่วนปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงาน 

ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั 

โชติกา ระโส (2555) ได้ทาํการศึกษาวิจยั แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์พบวา่ 

1. บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภฏันครสวรรค์ มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานโดยรวม

รวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกด้านอยู่ใน

ระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นการยอมรับนบัถือ ท่ีมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 

2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมในแต่ละดา้น 

ไม่แตกต่างกนั 

3. บุคลากรท่ี มีระดับการศึกษาต่างกัน  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างกนั 

4. บุคลากรท่ีมีลักษณะปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับ

นบัถือ และด้านความรับผิดชอบ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ  

ไม่พบความแตกต่างกนั 

5. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ทํางานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

นวะรัตย  ์พึ่ งโพธ์ิสภ (2552) ได้ศึกษาวิจยั แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จาํกดั พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  

มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี 

ระดับปัจจยัในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จาํกัด  

ผลการศึกษาพบว่า ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
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เรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร เงินเดือน และสวสัดิการ 

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน และบรรยากาศในการทาํงาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จาํกดั 

ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเรียงตามลาํดบั 

ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความพยายาม ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผกูพนั 

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุงาน  

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั พบวา่ ทุกปัจจยั 

มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า 

ปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัในการปฏิบัติงานด้านนโยบาย และการ

บริหารความก้าวหน้าในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน 

มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน และ

สวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ไดท้าํการศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

ส่วนกลาง ผลการวิจยั พบว่า บุคลากรสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร และสหกรณ์มีความคิดเห็น

เก่ียวกับปัจจัยด้านบุคคล  ด้านความผูกพันกับหน่วยงานด้านการทํางานเป็นทีมและด้าน

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งงานอยูใ่นระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้ม 

ในการทาํงานอยู่ในระดบัดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน ด้านความขยนัหมัน่เพียร  

ความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในงานและความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

ปัจจยัในการปฏิบติังานด้านบุคคลของบุคลากรของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงานของบุคลากร

ของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร และสหกรณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นการทาํงานเป็นทีมของ

บุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตร และสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตร และสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์ 

กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 รัตน์ชนก จนัยงั (2556) ไดศึ้กษาวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานในองคก์ร ท่ีไม่แสวงหาผลกาํไร พบวา่ ผูต้อบแบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ

อยูใ่นช่วง 25-35 ปี มีสถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัรายไดต่้อเดือน 15,000-

20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 6-10 ปี แรงจูงใจในการปฏิบติัมีความสาํคญั

อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจมีความสําคญัมากกวา่ปัจจยัคํ้าจุน ส่วนประสิทธิภาพการทาํงานอยู่

ในระดบัมาก โดยการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า มีความสําคญัท่ีสุด ผลการทดสอบสมติฐานพบว่า 

อายุ และลกัษณะงานท่ีทาํมีผลต่อปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในงาน ส่วนระดบัการศึกษาและ

ลกัษณะงานท่ีทาํมีผลต่อปัจจยัจูงใจการดา้นการยอมรับนบัถือในดา้นอาย ุและลกัษณะของงานท่ีทาํ

มีผลต่อปัจจยัคํ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชา และลักษณะงานท่ีทาํมีผลต่อปัจจยัคํ้ าจุน 

ในด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน และด้านความมัน่คงในการ

ทาํงาน นอกจากน้ีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานในดา้นการใช้

ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

 ประภา สังขพนัธ์ (2554) ไดศึ้กษาวจิยั ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของผูต้รวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจยั พบว่า 

แรงจูงใจความก้าวหน้าในหน้าท่ีงานและการได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารจะส่งผล 

ต่อประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานของผูต้รวจสอบภายใน บมจ. ธนาคารกรุงไทย มากท่ีสุด รองลงมา

คือแรงจูงใจดา้นการประเมินผล และการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง, แรงจูงใจด้านสัมพนัธ์ 

และความร่วมมือของผูร่้วมงาน, แรงจูงใจในดา้นการยอมรับนบัถือในสายงาน, แรงจูงใจในโอกาส

ในการทาํงาน และแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด คือ แรงจูงใจ 

ในงบประมาณการฝึกอบรม ส่วนปัญหาและอุปสรรค์ท่ีสําคญัสําหรับผูต้รวจสอบภายในบมจ. 

ธนาคารกรุงไทย นั้นคือ ผูต้รวจสอบภายใน ขาดความรู้ ความชาํนาญ ในระบบปฏิบติัการใหม่ๆ 

รองลงมา คือ ผู ้รับตรวจไม่ให้ความร่วมมือในการตรวจสอบตามวตัถุประสงค์และขอบเขต 

การตรวจ และสุดทา้ย คือ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเลือกสุ่มตรวจสอบภายในไม่เหมาะสม จึงไม่ทาํให้

ไดม้าซ่ึงขอ้ตรวจพบตามลาํดบั 
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วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษา เร่ือง แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในธุรกิจ

คาสิโน ในเมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา มีวธีิดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร 

 ประชากร คือ พนกังานท่ีทาํงานในธุรกิจคาสิโน ในบริษทั แกรนด์ไดมอนด์ ซิต้ี 

โฮเทล แอนด์ คาสิโน (Grand Diamond City Hotel and Casino) และ ปอยเปต รีสอร์ท คาสิโน 

(Poipet Resort Casino) ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังาน จาํนวนทั้งส้ิน 2,524 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในบริษทั แกรนด์ไดมอนด์ ซิต้ี โฮเทล

แอนด์ คาสิโน (Grand Diamond City Hotel and Casino) และ ปอยเปต รีสอร์ท คาสิโน  (Poipet 

Resort Casino)  เน่ืองจากเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีทราบจาํนวนแน่นอน จึงใช้สูตรคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างกรณีทราบจาํนวนประชากรของ Yamane Toro (อ้างถึงใน ขวณัประไพ สีสาวแห 2550, 52)    

ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ขนาดความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 สามารถคาํนวณกลุ่มตวัอย่าง

ประชากร ไดด้งัน้ี 

  

 โดย 𝑛𝑛  แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

         𝑁𝑁 แทน  จาํนวนทั้งหมด หรือขนาดของประชากรทั้งหมด  

        𝑒𝑒  แทน  ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(โดยกาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05)  
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 แทนค่าสูตรได ้ดงัต่อไปน้ี  

    n  =  2)05.0(25241
2524

+
 

    =     345.28 

 

 จากการคาํนวณไดข้นาดกลุ่มประชากร =  345  คน เพื่อใช้เป็นตวัแทนในการสุ่ม

ตวัอยา่งในการทาํวจิยัคร้ังน้ี 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกาวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน 

โดยอา้งอิงจากกรอบแนวคิดซ่ึงได้มาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งคาํถาม

ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ

อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์การทาํงาน ลกัษณะคาํถามแบบให้

เลือกตอบ (Checklist) 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานในธุรกิจคาสิโน บริษทั แกรนด์ ไดมอนด์ ซิต้ี โอเทล แอนด์ คาสิโน และ บริษทั ปอยเปต  

รีสอร์ท คาสิโน  แบ่งออกเป็น 9 ดา้นไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล ความมัน่คงในงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดล้อมในการทาํงาน เป็นคาํถาม

ปลายปิด (Close-Ended Question) โดยกาํหนดค่าท่ีเลือกตอบออกเป็น 5 ตวัเลือกมีลกัษณะเป็นแบบ

มาตรวดัแบบ (Likert Scale) ซ่ึงมีคาํตอบให้เลือก 5 คาํตอบคือ “เห็นดว้ยมากท่ีสุด” “เห็นดว้ยมาก” 

“เห็นดว้ยปานกลาง” “เห็นดว้ยนอ้ย” “เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด” 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น เพื่อวดัระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน

จาํนวน 3 ขอ้ โดยแบ่งเป็นคาํถามในด้านต่าง ๆ ดงัน้ี ด้านความรวดเร็ว ด้านความถูกตอ้งแม่นยาํ 

และดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
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 ส่วนท่ี 4  เป็นขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ลกัษณะคาํถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ของ Likert  ซ่ึงจดัระดบัการ วดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดบั ดงัน้ี 

 

ระดับความคิดเห็น           คะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด                5 

เห็นดว้ย มาก     4 

เห็นดว้ยปานกลาง    3 

เห็นดว้ยนอ้ย     2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด     1 

 

 การแปรผลแบบสอบถามส่วนน้ีใชค้่าเฉล่ีย X  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมี 

เกณฑ์คะแนนตามวิธีการคาํนวณ โดยใช้สูตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (กานดา  

คาํมาก 2555, 58) ดงัน้ี 

 

 จากสูตรความกวา้งของแต่ละอนัตรภาคชั้น    =     = คะแนนสูงสุด−คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

   

             =     
5

)15( −
 

              =       0.80 

 

 การแปรผลความหมายคะแนนเฉล่ียท่ีได้มาจดัระดับความสําคัญเป็น 5 ระดับ คือ 

ค่าเฉล่ียของคะแนนความหมาย 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง อยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง อยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง อยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง อยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง อยูใ่นเกณฑเ์ห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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 2.1 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 2.1.1  ศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาใช้

เป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม  

 2.1.2  นาํแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ ( Reliability)โดยวิธี

หาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ผลลัพท์ค่าสัมประสิทธ์ิ

อลัฟาท่ีไดจ้ะแสดงถึงความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห้อมูล

ทางสถิติ ในการหาความเช่ือมัน่ ค่าท่ีไดเ้ท่ากบั .948  ซ่ึงขอ้คาํถามจะตอ้งมีค่ามากกว่า 0.70  จึงจะ

แสดงวา่เป็นท่ียอมรับ และนาํไปใชไ้ด ้

 

ตารางท่ี 3.1  แสดงค่า การวเิคราะห์ขอ้มูล ค่าความเช่ือมัน่ ( Reliability)  ของแบบสอบถาม 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 345 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 345 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.948 38 

 

3.  เกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 ผูว้ิจยัจะทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยดาํเนินการตามขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ดงัน้ี  

  ผูว้ิจยัจะดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการแจกแบบสอบถามไปยงัพนักงาน 

ฝ่ายปฏิบติัการในธุระกิจคาสิโนทั้ง 2 แห่ง คือ บริษทั แกรนด์ไดมอนด์ ซิต้ี โฮเทล แอนด์ คาสิโน 

และ ปอยเปต รีสอร์ท คาสิโน ตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละแห่ง และเพื่อใหค้รอบคลุมกบักลุ่ม

ตวัอยา่งทั้งสองกลุ่ม ดงันั้น ผูว้จิยัจึงดาํเนินการแจกแบบสอบถามจาํนวน 345 ฉบบั เพื่อใหป้ระชากรกลุ่ม
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ตัวอย่างตอบกลับได้อย่างสะดวก โดยกําหนดระยะเวลาท่ีให้ส่งแบบสอบถามกลับภายใน 15 วนั 

หลังจากวนัท่ีได้รับแบบสอบถาม นําแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ 

ของขอ้มูลและลงรหสั เพื่อนาํมาดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล ต่อไป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ขอ้มูลท่ีรวบรวมได้ทั้ งหมดเม่ือได้ตรวจสอบความเรียบร้อยและความสมบูรณ์ของ

เคร่ืองมือแล้วแล้ว จะนํามาจดัระบบข้อมูล และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป 

(SPSS) ดงัน้ี  

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะทั่วไปของบุคลากรในธุรกิจคาสิโน  

ในเมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ประกอบดว้ย เพศ อายุ  ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน 

และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยใช้วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ดว้ยความถ่ี 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยาย

และสรุปผลการวจิยั  

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนักงานในธุรกิจ คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่ 

ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในงาน เงินเดือนและ

สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 

ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยายและ สรุปผลการวจิยั      

 ส่วนที่  3  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความสัมพนัธ์ดา้นประสิทธิภาพของบุคลากร

ใน ธุรกิจ คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ระดบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานพนกังานในธุรกิจ

คาสิโน และความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยใช้

วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบ

ตารางควบคู่กบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

 ส่วนที ่4  เป็นคาํถามปลายเปิด  เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ต้อบแบบสอบถาม เสนอขอ้คิดเห็น

และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน  

345 คน ใชว้ิธีวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล

ทางสถิติการประมวลผลแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง และไดก้าํหนดสัญลกัษณ์และตวัแปรท่ีใช้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

 

n แทน  จาํนวนประชาการในกลุ่มตวัอยา่ง 

X� แทน  ค่าคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 

SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงความถ่ีแบบ (t – Deviation) 

F แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงความถ่ีแบบ (F – Deviation) 

ss แทน ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

MS แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

df แทน องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

LSD แทน Lest Significant Difference 

Sig. แทน ระดบันยัสาํคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมติฐาน 

* แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1)  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

2)  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนักงานธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพชูา 

3)  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพชูา 

4)  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 5)  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
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1.  การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

การศึกษาเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาขอ้มูล

เก่ียวกบั เพศ อาย ุสถานภาพ  ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์การทาํงาน ซ่ึงปรากฏ

ในตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.1  แสดงค่าร้อยละ จาํแนกตามเพศ ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจ

 คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

เพศ จาํนวน 

 

ร้อยละ 

 ชาย 164 

 

47.5 

 หญิง 181 

 

52.5 

รวม 345 

 

100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกัมพูชา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 และเป็นเพศชาย 

จาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าร้อยละ จาํแนกตาม อายุ ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจ

 คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา   

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน 

 

ร้อยละ 

ไม่เกิน 25 ปี 106 

 

30.7 

 26-30 ปี 116 

 

33.6 

31-40 ปี 79  22.9 

41 ข้ึนไป 44  12.8 

รวม 345 

 

100.0 

 

 



33 
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกัมพูชา ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี  จ ํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 อาย ุ

ไม่เกิน 25 ปี จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 อายุระหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.9 และอาย ุ41 ปีข้ึนไป จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี  4.3  แสดงค่าร้อยละ จาํแนกตาม สถานภาพ ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานใน

 ธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

สถานภาพ 

  

จาํนวน 

 

ร้อยละ 

 โสด     152 

 

44.1 

 สมรส     170 

 

49.3 

หมา้ย/หยา่ร้าง   23  6.7 

รวม     345 

 

100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพูชา ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 สถานภาพโสด 

จาํนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 และสถานภาพ หม้าย/หย่าร้าง จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าร้อยละ จาํแนกตาม ระดบัการศึกษา ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังาน

 ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน 

 

ร้อยละ 

 ประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้ 215 

 

62.3 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย 112 

 

32.5 

สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 9  2.6 

ปริญญาตรี 9  2.6 

รวม 345 

 

100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพูชา ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้ จาํนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 
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62.3 ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 

จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าร้อยละจาํแนกตาม ตาํแหน่ง ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจ

 คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน ร้อยละ 

 พนกังานระดบัปฎิบติัการ 294 85.2 

 สูงกวา่ระดบัปฎิบติัการ 51 14.8 

รวมตาํแหน่งงาน 345 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพูชา ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 294 คน คิดเป็นร้อยละ 85.2 และ

สูงกวา่ระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8  ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าร้อยละ จาํแนกตาม ประสบการณ์การทาํงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม ของ

 พนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

ประสบการณ์การทาํงาน จาํนวน ร้อยละ 

 ตํ่ากวา่ 3 ปี 142 41.2 

 4-5 ปี 90 26.1 

6-10 ปี 69 20.0 

11 ปีข้ึนไป 44 12.8 

รวม 345 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

ประเทศกมัพูชา ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.2 ประสบการณ์

การทาํงาน 4-5 ปี ร้อยละ 26.1 ประสบการณ์การทาํงาน 6-10 ปี ร้อยละ 20.0 และประสบการณ์การ

ทาํงาน 11 ปีข้ึนไป ร้อยละ 12.8  ตามลาํดบั 
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 สรุป ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคล ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 181 คน  

คิดเป็นร้อยละ 52.5 และเป็นเพศชาย จาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5  มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 

จาํนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 อายุไม่เกิน 25 ปี จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 อายุ

ระหว่าง 31-40 ปี จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 และอายุ 41 ปีข้ึนไป จาํนวน 44 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.8   ด้านสถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 

สถานภาพโสด จาํนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 และสถานภาพ หมา้ย/หย่าร้าง จาํนวน 23 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.7  ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้ 

จาํนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 62.3 ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 

32.5 สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 9 คน 

คิดเป็นร้อยละ 2.6  ด้านตาํแหน่งงาน  ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ จาํนวน 294 คน  

คิดเป็นร้อยละ 85.2 และสูงกว่าระดับปฏิบัติการ จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และด้าน

ประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.2 

ประสบการณ์การทาํงาน 4-5 ปี ร้อยละ 26.1 ประสบการณ์การทาํงาน 6-10 ปี ร้อยละ 20.0 และ

ประสบการณ์การทาํงาน 11 ปีข้ึนไป ร้อยละ 12.8  ตามลาํดบั 

 

2.  การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพูชา 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบั

แรงจูงใจดงัปรากฏในตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จ

 ในการทาํงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ความสําเร็จในการทาํงาน N Mean S.D. ระดบั 

7. ท่านรู้สึกความมีความสุขในการทาํงานและ

 สามารถทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 
345 3.46 .940 มาก 

8. ท่านรู้สึกมีความภูมิใจท่ีหวัหนา้พึงพอใจในผลการ

 ปฏิบติังาน 
345 3.44 .960 มาก 

9. ท่านรู้สึกวา่สามารถแกปั้ญหาและอุปสรรค ์

 ท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วง 
345 3.34 .969 ปานกลาง 

รวมความสําเร็จในการทาํงาน 345 3.41 0.956 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7  ผลการวเิคราะห์ แสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสาํเร็จ

ในการทาํงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา โดยรวมอยู่ในระคบัความ

คิดเห็นท่ี มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ี 3.41  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.956 ซ่ึงจาํแนกตามหัวขอ้ดงัน้ี ดา้นความสุข 

ในการทาํงานและสามารถทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.46 ซ่ึงอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นท่ีมาก ดา้นความภูมิใจท่ีหวัหนา้พึงพอใจในผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 3.44 ซ่ึงอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นท่ี มาก และดา้นความสามารถแกปั้ญหาและอุปสรรค์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างปฏิบติังานไดส้ําเร็จลุล่วง   

มีค่าเฉล่ีย 3.34 ซ่ึงอยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการไดรั้บ

 ความยอมรับนบัถือ ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 
 

การได้รับความยอมรับนับถือ N Mean S.D. ระดบั 

10. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในดา้น

 ความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีในงานท่ี

 มอบหมาย 

345 3.33 .968 ปานกลาง 

11. ผูบ้งัคบับญัชาท่านยอมรับในขอ้เสนอแนะเพ่ือ

 ปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ๆ ข้ึนไป 

345 3.49 .950 มาก 

12. เพ่ือนร่วมงานท่านใหก้ารยอมรับในความรู้

 ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีในงานของท่าน 

345 3.48 .943 มาก 

รวมการได้รับความยอมรับนบัถอื 345 3.43 0.953 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการ

ไดรั้บความยอมรับนับถือ ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวม 

ในระดบัความคิดเห็นท่ี มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.953 ซ่ึงจาํแนกตามหวัขอ้

ดงัน้ี ในดา้นผูบ้งัคบับญัชายอมรับในขอ้เสนอแนะเพื่อปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งๆ ข้ีนไป  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.49 อยู่ในระดับความคิดเห็นท่ี มาก ด้านเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับในความรู้

ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียท่ี 3.48 อยู่ในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก 

และการได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในด้านความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ี 

ในงานท่ีมอบหมาย มีค่าเฉล่ียท่ี 3.33 อยูใ่นระดบั ปานกลาง ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้

 ในหนา้ท่ีการงาน ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน N Mean S.D. ระดบั 

13. ท่านไดรั้บโอกาส ในการเขา้รับการอบรม 

 เพ่ือพฒันา ทกัษะ เพ่ิมพนูความรู้ในการปฏิบติังาน 

345 3.57 .938 มาก 

14. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่านในการพฒันา

 ศกัยภาพดา้นความเป็นผูน้าํและการปกครอง

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

345 3.48 .949 มาก 

15. หน่วยงานท่านใหก้ารฝึกอบรมเพ่ือพฒันา

 บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ 

345 3.61 .950 มาก 

รวมความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 345 3.55 0.946 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา 

โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.946 ซ่ึงจาํแนก

ตามหวัขอ้ดงัน้ี ดา้นหน่วยงานท่านให้การฝึกอบรบเพื่อพฒันาบุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอ อยูใ่นระดบั

ความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.61 ดา้นท่านไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ

เพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.57 และด้าน

ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนับสนุนท่านในการพฒันาศกัยภาพด้านความเป็นผูน้าํ และการปกครอง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.48 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะ

 งานท่ีทํา ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ลกัษณะงานทีท่าํ N Mean S.D. ระดบั 

16. หน่วยงานของท่านกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

 ในการปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละตาํแหน่งไวอ้ยา่ง

 ชดัเจน 

345 3.46 1.017 มาก 

17. ท่านไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ

 มอบหมายอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 
345 3.54 .914 

มาก 

 

18. ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บรับมอบหมายมีความทา้

 ทาย และแรงจูงใจใหท่้านปฏิบติัลุ่ล่วงความสาํเร็จ

 ตามเป้าหมาย 

345 3.43 .900 มาก 

รวมลกัษณะงานทีท่าํ 345 3.48 0.943 มาก 

 

 จากตารางท่ี  4.10 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้ เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านลักษณะงานท่ีทาํของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา โดยรวมอยู ่

ในระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.48 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.943 ซ่ึงจาํแนกตามหัวขอ้

ดงัน้ี ดา้นท่านไดป้ฏิบติัหน้าท่ีในความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ  

ในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.54 ดา้นหน่วยงานของท่านกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน ในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.46 

ด้านลักษณะงานท่ีท่านได้รับรับมอบหมายมีความท้าทายและแรงจูงใจให้ท่านปฏิบัติลุล่วง

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย ในระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านหน้าท่ี

 ความรับผิดชอบ ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา  

 

หน้าทีค่วามรับผดิชอบ N Mean S.D. ระดบั 

19. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผิดชอบจน

 งานสาํเร็จ แมใ้นสถานการณ์ท่ีไม่ปกติ 

345 3.47 .985 มาก 

20. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี  และส่งมอบงานได้

 ตามมาตรฐานในเกณฑท่ี์กาํหนด 

345 3.54 .889 มาก 

21. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บ

 มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

345 3.49 .906 มาก 

รวมหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 345 3.50 0.927 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านหน้าท่ี

ความรับผิดชอบของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวมอยู่ในระดบั

ความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.927 ซ่ึงจาํแนกตามหัวข้อ ดังน้ี  

ด้านท่านสามารถปฏิบติัหน้าท่ีและส่งมอบงานได้ตามมาตรฐานในเกณฑ์ท่ีกาํหนด อยู่ในระดับ

ความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.54 ดา้นท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย

จากผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.49 และด้านท่านสามารถปฏิบติั

หนา้ท่ีในความรับผิดชอบจนงานสําเร็จแมใ้นสถานการณ์ท่ีไม่ปกติ อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ีมาก 

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.47 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12   แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์

 ระหว่างบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล N Mean S.D. ระดบั 

22. ท่านมีมนุษยสมัพนัธ์ และเป็นมิตรกบัเพ่ือร่วมงาน

 ไดเ้ป็นอยา่งดี 

345 3.54 1.028 มาก 

23. เพ่ือนร่วมงานท่านใหก้ารสนบัสนุน และใหค้วาม

 ความร่วมมือในการปฏิบติักบัท่านอยา่งดี 

345 3.58 .959 มาก 

24. ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านมี

 ความสมัพนัธ์ในการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งดี 

345 3.59 .924 มาก 

รวมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 345 3.57 0.970 มาก 

  

 จากตารางท่ี  4.12 ผลการวิเคราะห์  แสดงให้ เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวม

อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ีย  3.57 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.970 ซ่ึงจาํแนกตามหัวขอ้

ดงัน้ี ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านมีความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งดี 

อยู่ในระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.59 ดา้นเพื่อนร่วมงานท่านให้การสนบัสนุน และให้

ความความร่วมมือในการปฏิบติักบัท่านอยา่งดี ยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.58 และ

ดา้นท่านมีมนุษยสัมพนัธ์และเป็นมิตรกบัเพื่อร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ีมาก 

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.54 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ

 มัน่คงในงานของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ความมัน่คงในงาน N Mean S.D. ระดบั 

25. หน่วยงานของท่านใหโ้อกาสและความกา้วใน

 อาชีพของท่าน 

345 3.43 .956 มาก 

26. ท่านมีความรู้สึกวา่งานท่ีท่านกาํลงัปฏิบติัมีความ

 มัน่คง และมีโอกาสในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

 และสายอาชีพ 

345 3.46 .946 มาก 

27. ผูบ้งัคบับญัชา  มีความยติุธรรมในการพิจารณาให้

 โอกาสในความกา้วหนา้ 

345 3.39 .943 ปานกลาง 

รวมความมัน่คงในงาน 345 3.43 0.951 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความ

มัน่คงในงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวมอยู่ในระดับ

ความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.951 ซ่ึงจาํแนกตามหัวข้อดังน้ี  

ดา้นท่านมีความรู้สึกวา่งานท่ีท่านกาํลงัปฏิบติัมีความมัน่คงมีโอกาสในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และ

สายอาชีพ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.46 ดา้นหน่วยงานของท่านให้โอกาส และ

ความกา้วในอาชีพของท่าน อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 และดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

มีความยุติธรรมในการพิจารณาให้โอกาสในความก้าวหน้า ในระดับความคิดเห็นท่ีปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.39 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านเงินเดือน

 และสวสัดิการของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร N Mean S.D. ระดบั 

28. โครงสร้างเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมี

 ความเหมาะสม 

345 3.08 .968 ปานกลาง 

29. การดูแลเอาใจใส่พนกังานของหน่วยงานมีความ

 เหมาะสม  เสมอภาคและเท่าเทียมกนั 345 3.33 .950 ปานกลาง 

30. มีการดูแลในการรักษาพยาบาลและประกนัชีวติ

 อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

345 3.44 .999 มาก 

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 345 3.28 0.972 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือน

และสวสัดิการ ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวมอยู่ในระดบั 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี  3.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.972 ซ่ึงจาํแนกตามหวัขอ้ดงัน้ี ดา้นมีการดูแล

ในการรักษ าพ ยาบ าลและป ระกันชีวิตอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม อยู่ในระดับ ท่ี มาก  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.44 ด้านการดูแลเอาใจใส่พนักงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมเสมอภาคและ 

เท่าเทียมกนั อยู่ในระดบั ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.33 และดา้นโครงสร้างเงินเดือนและสวสัดิการ 

ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบั ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.08 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดล้อม 

 ในการทํางานของผู ้ตอบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน N Mean S.D. ระดบั 

31. ท่านคิดวา่แสงสวา่ง และอุณหภูมิและการถ่ายเท

 อากาศในสถานท่ีปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

345 3.18 1.003 ปานกลาง 

32. ชีวอนามยัและความปลอดภยัในการทาํงานมี

 ความเหมาะสม 

345 3.47 .997 มาก 

33. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชมี้ความสะดวก และ

 เหมาะสมในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

345 3.32 .993 ปานกลาง 

34. สถานท่ีรับประทานอาหารมีความเหมาะสมและ

 ถูกสุขอนามยั 

345 3.07 1.018 ปานกลาง 

รวมสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 345 3.26 1.00 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวม

อยู่ในระดับความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.00  ซ่ึงจาํแนก 

ตามหวัขอ้ดงัน้ี ดา้นชีวอนามยัและความปลอดภยัในการทาํงานมีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียม่ี 3.47 ดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชมี้ความสะดวกและเหมาะสมในการ

ปฏิบติัหน้าท่ี อยู่ในระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.32 ด้านท่านคิดว่าแสงสว่าง และ

อุณหภูมิ และการถ่ายเทอากาศในสถานท่ีปฏิบติังานมีความเหมาะสม อยู่ในระดบัความคิดเห็น  

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.18 และดา้นสถานท่ีรับประทานอาหารมีความเหมาะสมและถูกสุขอนามยั  

อยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.07 ตามลาํดบั 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น

ความสําเร็จในการทาํงานโดยรวม อยู่ในระคบัความคิดเห็นท่ีมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ี 3.41 มีค่าเบ่ียง

มาตรฐานท่ี 0.956  ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ โดยรวมในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก ซ่ึงมี

ค่าเฉ ล่ียท่ี  3.43 มีค่าเบ่ียงมาตรฐานท่ี  0.953 ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  โดยรวม 

อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.55 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.946  ดา้นลกัษณะงาน 

ท่ีทาํโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.48  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.943  
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ดา้นหนา้ท่ีความรับผิดชอบโดยรวม อยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ี มาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.50  มีค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานท่ี  0.927 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นท่ีมาก  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.57  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.970 ดา้นความมัน่คงในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  0.951 ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 

อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.28 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.972 และด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.00 

ตามลาํดบั 

 

3.  การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานในธุรกจิคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพูชา 

 

 การศึกษาเก่ียวกับข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม  

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา  ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ซ่ึงปรากฏในตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการทาํงาน ด้านความ

 รวดเร็ว ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ความรวดเร็ว N Mean S.D. ระดบั 

35. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงตามเวลาท่ี

 กาํหนด 

345 3.32 1.030 ปานกลาง 

36. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามขั้นตอน 

 กระบวนการ และคู่มือการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

 ประสิทธิภาพ 

345 3.27 .937 ปานกลาง 

37. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดร้วดเร็วและ

 ทนัท่วงที 

345 3.37 .998 ปานกลาง 

38. ท่านมีการพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความ

 รวดเร็วและมีความสมบูรณ์แบบ 
345 3.30 .993 ปานกลาง 

รวมความรวดเร็ว 345 3.32 .990 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นความ

รวดเร็ว ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น  

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.32 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .990  ซ่ึงจาํแนกตามหัวขอ้ดงัน้ี ท่านสามารถ

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดร้วดเร็วและทนัท่วงที อยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 

ดา้นท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ําเร็จลุล่วงตามเวลาท่ีกาํหนด อยู่ในระดบัความคิดเห็นปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.32 ดา้นท่านมีการพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความรวดเร็วและมีความสมบูรณ์

แบบอยู่ในระดบัความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.30 และดา้นท่านสามารถปฏิบติังานไดต้าม

ขั้นตอน กระบวนการ และคู่มือการปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดบัความคิดเห็น 

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.27 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นความถูก

 ตอ้งแม่นยาํ ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

ความถูกต้องแม่นยาํ N Mean S.D. ระดบั 

39. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบดว้ย

 ความถูกตอ้งแม่นยาํเสมอ 

345 3.37 1.029 ปานกลาง 

40. ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความละเอียด

 รอบคอบ และสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งได ้

345 3.34 1.094 ปานกลาง 

41. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยความ

 ถูกตอ้งและแม่นยาํ 

345 3.37 .990 ปานกลาง 

รวมความถูกต้องแม่นยาํ 345 3.37 1.037 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวเิคระห์ แสดงใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นความ

ถูกต้องแม่นยาํของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา โดยรวมอยู่ในระดับ 

ความคิดเห็นปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.037 ซ่ึงจาํแนกตามหัวขอ้ดงัน้ี 

ด้านท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบด้วยความถูกต้องแม่นยาํเสมออยู่ในระดับ  

ปานกลางมีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 ด้านท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนด้วยความถูกตอ้ง และแม่นยาํ  

อยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 และดา้นท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบ 

และสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียท่ี 3.34 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นการบรรลุ

 เป้าหมาย ของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต 

 ประเทศกมัพชูา 

 

การบรรลุเป้าหมาย N Mean S.D. ระดบั 

42. ผลการปฏิบติังานของท่านบรรลุเป้าหมายตาม

 มาตรฐานท่ีกาํหนด 
345 3.30 1.044 ปานกลาง 

43. ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถบรรลุเป้าหมาย

 ในงานท่ีรับผดิชอบและเป้าหมายขององคก์าร 
345 3.40 1.071 ปานกลาง 

44. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในความ

 รับผิดชอบไดบ้รรลุเป้าหมาย 
345 3.41 1.025 มาก 

รวมการบรรลุเป้าหมาย 345 3.37 1.046 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ดา้นการบรรลุเป้าหมาย ของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 มีค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.046  ซ่ึงจาํแนกตามหัวขอ้ ดงัน้ี ด้านท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในความ

รับผิดชอบได้บรรลุเป้าหมาย อยู่ในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.41 ด้านผลการปฏิบติังาน 

ของท่านสามารถบรรลุเป้าหมายในงานท่ีรับผิดชอบและเป้าหมายขององคก์าร อยูใ่นระดบัความคิดเห็น 

ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียท่ี 3.40 และดา้นผลการปฏิบติังานของท่านบรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานท่ีกาํหนด

อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลางมีค่าเฉล่ียท่ี 3.30 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพในการทํางานด้านความ

 รวดเร็ว ดา้นความถูกตอ้งแม่นยาํ และด้านการบรรลุเป้าหมายของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน N Mean S.D. ระดบั 

ดา้นความรวดเร็ว 345 3.32 .990 ปานกลาง 

ดา้นความถูกตอ้งแม่นยาํ 345 3.37 1.037 ปานกลาง 

ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 345 3.37 1.046 ปานกลาง 

รวมประสิทธิภาพในการทาํงาน 345 3.35 1.024 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพการทํางานของ

พนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียท่ี 3.35 

มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.024 ซ่ึงจาํแนกตามหัวข้อดังน้ี ด้านความรวดเร็ว อยู่ในระดับความ

คิดเห็นปานกลาง  มีค่าเฉล่ียท่ี  3.32  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี .990 ด้านความถูกต้องแม่นยาํ  

อยู่ในระดบัความคิดเห็น ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.037 และดา้นการ

บรรลุเป้าหมาย อยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง  มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.046 

ตามลาํดบั 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบวา่ 

ด้านความรวดเร็ว โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.32 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานท่ี .990  ดา้นความถูกตอ้งแม่นยาํ โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี  1.037 และด้านการบรรลุเป้าหมาย โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.046 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.20  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็น ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา จาํแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน/เพศ N Mean S.D. t-test df Sig. 

ชาย 164 3.49 0.61 1.807 343 .072 

หญิง 181 3.38 0.58    

รวมแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 345 3.44 0.60    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์โดยใช ้t-test แสดงให้เห็นวา่ ความแตกต่างดา้นเพศ 

ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .072 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ 

ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

 

 

 



49 
 

ตารางท่ี 4.21  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูาจาํแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน / อายุ N Mean S.D. F-test df Sig. 

ไม่เกิน 25 ปี  106 3.39 0.57 4.479 3 .004* 

26-30 ปี 116 3.33 0.54    

31-40 ปี 79 3.50 0.63    

ตารางท่ี 21 (ต่อ)       

41 ปีข้ึน  44 3.68 0.68    

Total 345 3.43 0.60    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวเิคราะห์โดยใช ้F-test แสดงให้เห็นวา่ ความแตกต่างดา้นอาย ุ

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .004* ซ่ึงมีค่า

นอ้ยกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.22  แสดงการเปรียบเทียบผลต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ระหวา่งอายุกบัแรงจูงใจในการ

 ปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา   

 

อายุ Mean 
ไม่เกนิ 25 ปี 26-30 ปี 31-40 ปี 41 ปี ขึน้ไป 

3.39 3.33 3.50 3.68 

ไม่เกิน 25 ปี 3.39 - 0.06 0.11 0.30 

26-30 ปี 3.33 - - 0.17 0.35* 

31-40 ปี 3.50 - - - 0.18 

41 ปี ข้ึนไป 3.68 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการทําสอบความแตกต่างระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา จาํแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่าอายุ
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แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 

1 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มอาย ุ41 ปีข้ีนไป มีระดบัค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มท่ีมีอาย ุ26-30 ปี 0.35 

 

ตารางท่ี 4.23  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการ

 ปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา  จาํแนกตาม 

 สถานภาพ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน / สถานภาพ N Mean S.D. F-test df Sig. 

โสด 152 3.41 0.61 .298 2 .743 

สมรส 170 3.43 0.59    

หมา้ย/อยา่ร้าง 23 3.52 0.60    

Total 345 3.43 0.60    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ F-test แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างด้าน 

สถานภาพ ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .743 

ซ่ึงมีค่ามากกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล

ดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.24  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการ

 ปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา จาํแนกตาม 

 ระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน /ระดบั การศึกษา N Mean S.D. F-test df Sig. 

ประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้ 215 3.38 0.61 3.040 3 .029* 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 112 3.46 0.56    

สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 9 3.91 0.48    

ปริญญาตรี 9 3.68 0.60    

Total 345 3.43 0.60    

*มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี  4.24 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ F-test แสดงให้ เห็นว่าความแตกต่าง 

ดา้นระดบัการศึกษา ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบวา่ มีค่า Sig. 

เท่ากบั .029*  ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะ

ส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.25  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการ

 ปฏิบติังาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา  จาํแนกตาม 

 ตาํแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน / ตาํแหน่งงาน N Mean S.D. t-test df Sig 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 295 3.39 0.60 -2.906 343 .004* 

สูงกวา่ระดบัปฏิบติัการ 51 3.65 0.54    

Total 345 3.52 0.57    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ t-test แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างด้าน

ตาํแหน่งงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 

.004* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วน

บุคคลดา้นตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.26  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดับความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการ

 ปฏิบติังาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา จาํแนกตาม 

 ประสบการณ์การทาํงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน / ประสบการณ์

การทาํงาน 
N Mean S.D. F-test df Sig 

ตํ่ากวา่ 3 ปี 142 3.33 0.62 6.695 3 .000* 

4-5 ปี 90 3.40 0.52    

6-10 ปี 69 3.46 0.54    

11 ปีข้ึนไป 44 3.78 0.63    

Total 345 3.43 0.60    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ F-test แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างด้าน 

ประสบการณ์การทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบว่ามีค่า 

Sig. เท่ากบั .000* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่าพนักงานท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานท่ี แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.27  แสดงการเปรียบเทียบผลต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างประสบการณ์การทํางานกับ

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา  

  

 

ประสบการณ์การทาํงาน 

 

Mean 
ตํา่กว่า 3 ปี 4-5 ปี 6-10 ปี 11 ปี ขึน้ไป 

3.33 3.40 3.46 3.78 

ตํ่ากวา่ 3 ปี 3.33 - -0.07 -0.13 -0.45* 

4-5 ปี 3.40 - - -0.06 -0.38* 

6-10 ปี 3.46 - - - -0.32* 

11 ปี ข้ึนไป 3.78 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบความแตกต่างระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงานเป็นรายคู่ 

พบวา่ ประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน 11 ปี ข้ีนไป มีระดบัค่าเฉล่ีย

มากกวา่กลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทาํงาน ตํ่ากวา่ 3 ปี เท่ากบั -0.45 มีระดบัค่าเฉล่ียมากกว่ากลุ่มท่ีมีอาย ุ

4-5 ปี เท่ากบั -0.38 และมีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 6-10 ปี เท่ากบั -0.32 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ การเปรียบเทียบความแตกต่าง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา ดา้นเพศ พบวา่ มีค่า 

Sig. เท่ากับ .072 ซ่ึงมีค่ามากกว่า มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า พนักงาน 

ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่าง

กัน ด้านอายุ พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ .004* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานท่ี แตกต่างกัน ด้านสถานภาพ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .743 ซ่ึงมีค่ามากกว่า  
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มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ 

ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ดา้นระดบัการศึกษา 

พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .029* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า 

พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ี  แตกต่างกนั ดา้นตาํแหน่งงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .004* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า  

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน 

ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ี แตกต่างกนั และดา้นประสบการณ์การ

ทาํงาน  พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .000* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความ

ว่าพนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็น 

ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี แตกต่างกนั ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.28  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา  จาํแนกตาม เพศ 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน / 

ด้านความรวดเร็ว / (เพศ) 
N Mean S.D. t-test df Sig. 

ชาย 164 3.43 0.83 2.410 343 .016* 

หญิง 181 3.22 0.78    

Total 345 3.33 0.81    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ t-test แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างด้าน

ประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบว่ามีค่า 

Sig. เท่ากับ .016* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพการทาํงานดา้นความ

รวดเร็ว ท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.29  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา  จาํแนกตาม เพศ 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน / 

ด้านความถูกต้องแม่นยาํ / (เพศ) 
N Mean S.D. t-test df Sig. 

ชาย 164 3.46 0.94 1.816 343 .070 

หญิง 181 3.29 0.85    

Total 345 3.38 0.90    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ t-test แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างด้าน 

ประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กัมพูชา พบว่ามี 

ค่า Sig. เท่ากบั .070 ซ่ึงมีค่ามากกว่า มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน ดา้นความถูก

ตอ้งแม่นยาํ ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.30  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา  จาํแนกตาม เพศ 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน / 

ด้านการบรรลุเป้าหมาย / (เพศ) 
N Mean S.D. t-test df Sig. 

ชาย 164 3.44 0.94 1.435 343 .152 

หญิง 181 3.30 0.83    

Total 345 3.37 0.87    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.30 ผลการวิ เคราะห์โดยใช้  t-test แสดงให้ เห็นว่าความแตกต่างด้าน

ประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบว่า มีค่า Sig. 

เท่ากับ .152 ซ่ึงมีค่ามากกว่า มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลักษณะ 

ส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน ดา้นการบรรลุเป้าหมาย  

ท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.31  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน

 ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา จาํแนกตามเพศ 

 โดยรวมทั้ง 3 ดา้น 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน / 

(เพศ) 
N Mean S.D. t-test df Sig. 

ชาย 164 3.44 0.86 2.014 343 .045* 

หญิง 181 3.27 0.75    

Total 345 3.36 0.81    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี  4.31 ผลการวิ เคราะห์ โดยใช้  t-test แสดงให้ เห็ น ว่าความแตกต่ าง 

ด้านประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กัมพูชา พบว่า  

มีค่า Sig. เท่ากบั .045* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมี

ลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพการทาํงาน โดยรวมทั้ ง  

3 ดา้น แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.32  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการ

 ทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา  จาํแนกตาม อาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน / อายุ N Mean S.D. F-test df Sig 

ไม่เกิน 25 ปี  106 3.24 0.91 2.969 3 .032* 

26-30 ปี 116 3.28 0.68    

31-40 ปี 79 3.57 0.75    

41 ปีข้ึน  44 3.41 0.90    

Total 345 3.35 0.80    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์โดยใช ้F-test แสดงให้เห็นวา่ความแตกต่างดา้นอาย ุ

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .032* ซ่ึงมีค่า

นอ้ยกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุ 

ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.33  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการ

 ทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา จาํแนกตาม 

 สถานภาพ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน / สถานภาพ N Mean S.D. F-test df sig 

โสด 152 3.28 0.86 1.413 2 .245 

สมรส 170 3.39 0.76    

หมา้ย/อยา่ร้าง 23 3.55 0.57    

Total 345 3.53 0.80    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ F-test แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างด้าน 

สถานภาพ ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .245 

ซ่ึงมีค่ามากกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล

ดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.34  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการ

 ทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา จาํแนกตาม 

 ระดบัการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน / ระดบัการศึกษา N Mean S.D. F-test df Sig. 

ประถมและมธัยมศึกษา 215 3.30 0.80 2.964 3 .032* 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 112 3.37 0.80    

สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 9 3.99 0.43    

ปริญญาตรี 9 3.76 0.77    

Total 345 3.35 0.80    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ F-test แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างด้าน 

การศึกษา ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 

.032* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วน

บุคคลดา้นการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.35  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน

  ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา จาํแนกตาม ตาํแหน่งงาน 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน / ตาํแหน่งงาน N Mean S.D. t-test df Sig. 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ 294 3.31 0.81 -2.577 343 .010* 

สูงกวา่ระดบัปฏิบติัการ 51 3.62 0.70    

Total 345 3.47 0.76    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์โดยใช ้t-test แสดงให้เห็นวา่ ความแตกต่างดา้นตาํแหน่ง

งาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .010* ซ่ึงมีค่า

นอ้ยกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่ง

งานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.36  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่าง ระดบัความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการ

 ทํางานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา จําแนกตาม 

 ประสบการณ์การทาํงาน 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน/ ประสบการณ์

การทาํงาน 
N Mean S.D. f-test df Sig. 

ตํ่ากวา่ 3 ปี 142 3.28 0.85 4.127 3 .007* 

4-5 ปี 90 3.22 0.72    

6-10 ปี 69 3.46 0.77    

11 ปีข้ึนไป 44 3.68 0.80    

Total 345 3.35 0.80    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์โดยใช้ F-test แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างด้าน 

ประสบการณ์การทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา พบว่ามีค่า 

Sig. เท่ากับ .007* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพ 

ในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั 

  สรุป ผลการวิ เคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างลักษณ ะส่วนบุคคลด้าน

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ดา้นเพศ 

พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .045* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความ 

ว่าพนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพการ

ทาํงาน แตกต่างกนั  ดา้นอายุ พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .032* ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่ มีนยัสําคญัท่ีทางสถิติ

ระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน  ด้านสถานภาพ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .245 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้าน

สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีไม่แตกต่างกนั ดา้นระดบั

การศึกษา พบว่า มีค่า Sig. เท่ ากับ .032* ซ่ึ งมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

หมายความว่า พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้านการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้าน

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั  ดา้นตาํแหน่งงาน พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .010* ซ่ึงมีค่า

น้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการทํางาน ท่ีแตกต่างกัน 

ดา้นประสบการณ์การทาํงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .007* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่าง

กนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั ตามลาํดบั 
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4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 สมมติฐานที่ 1  ปัจจยัดา้นบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

ในธุรกิจกาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา สําหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ใชค่้าสถิติสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient)  

 

ตารางท่ี 4.37  แสดง ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

 การทํางาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา โดยการ

 วิเคราะห์สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson product-moment correlation 

 coefficient) 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ความแม่นยาํ ความถูกต้อง 

การบรรลุ

เป้าหมาย 
รวม 

ปัจจยับุคคล 

เพศ 

Pearson 

Correlation 
-.129* -.098 -.077 -.108* 

Sig. (2-tailed) .016 .070 .152 .045 

N 345 345 345 345 

อาย ุ

Pearson 

Correlation 
.149* .079 .114* .122๕ 

Sig. (2-tailed) .005 .141 .034 .024 

N 345 345 345 345 

สถานภาพ 

Pearson 

Correlation 
.087 .098 .064 .090 

Sig. (2-tailed) .105 .068 .223 .097 

N 345 345 345 345 

ระดบัการศึกษา 

Pearson 

Correlation 
.119* .109* .126* .127๕ 

Sig. (2-tailed) .027 .044 .019 .018 

N 345 345 345 345 
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ตารางท่ี 4.37  (ต่อ) 

      

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ความแม่นยาํ ความถูกต้อง 

การบรรลุ

เป้าหมาย 
รวม 

ปัจจยับุคคล 

ตาํแหน่งงาน 

Pearson 

Correlation 
.112 .125* .146** .138* 

Sig. (2-tailed) .038 .020 .007 .010 

N 345 345 345 345 

ประสบการณ์การ

ทาํงาน 

Pearson 

Correlation 
.168** .141** .138* .160** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .010 .003 

N 345 345 345 345 

 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์ (Correlations) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) พบวา่  

(1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศ กบัประสิทธิภาพการทาํงาน มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี

ค่า (r) เท่ากบั -.108*  มีค่า Sig. เท่ากบั .045 (r)  มีค่าในทิศทางเชิงลบ หมายความวา่ ความสัมพนัธ์

ดา้นเพศกบัประสิทธิภาพในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กนั (2) ความสัมพนัธ์ดา้นอายกุบัประสิทธิภาพ

การทาํงาน มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าค่า (r) เท่ากบั .122*  มีค่า Sig. เท่ากบั .024 (r)  

มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ดา้นอายุกบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ใน

ทิศทางเดียวกนั (3) ความสัมพนัธ์ดา้นสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าค่า (r) เท่ากบั .090  มีค่า Sig. เท่ากบั .097 (r) มีค่าในทิศทางเชิงบวก 

หมายความว่า ความสัมพนัธ์ดา้นสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ในทิศทางเดียวกนั   

(4) ความสัมพนัธ์ดา้นระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพในการทาํงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ  0.05 โดยมีค่าค่ า  (r) เท่ ากับ  .127*  มีค่ า Sig. เท่ ากับ  .018 (r)  มีค่ าในทิ ศท างเชิงบ วก 

หมายความว่า ความสัมพนัธ์ด้านระดับการศึกษากับประสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ในทิศทาง

เดียวกนั  (5) ความสัมพนัธ์ดา้นตาํแหน่งงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าค่า (r) เท่ากบั .138*  มีค่า Sig. เท่ากบั .010 (r)  มีค่าในทิศทางเชิงบวก 

หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ดา้นตาํแหน่งงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นทิศทางเดียวกนั 

(6) ความสัมพนัธ์ด้านประสบการณ์การทาํงานกับประสิทธิภาพในการทาํงาน อย่างมีนัยสําคญั 



61 
 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าค่า (r) เท่ากบั .160**  มีค่า Sig. เท่ากบั .003 (r)  มีค่าในทิศทางเชิง

บวก หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ดา้นประสบการณ์การทาํงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยู ่

ในทิศทางเดียวกนั 

 สรุป ผลทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัด้านบุคคลมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ทาํงาน จากผลการวิเคราะห์ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment 

correlation coefficient) ในระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า 

ปัจจยัดา้นอายุ ดา้นสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นตาํแหน่งงาน และดา้นประสบการณ์การทาํงาน

นั้น มีค่าเป็นบวก ซ่ึงเป็นในทิศทางเดียวกนั ยกเวน้ทางดา้นเพศด้านเดียว มีค่าท่ีเป็นลบ ซ่ึงตวัแปรทั้ง  

2 ตวั ผกผนัไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 สมมติฐานที่ 2  ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ของพนักงานในธุรกิจกาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา สําหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์  

ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 

coefficient) 

 

ตารางท่ี 4.38  แสดง ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับ

 ประสิทธิภาพในการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจกาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ

 กมัพูชา โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (Pearson 

 product-moment correlation coefficient) 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ความแม่นยาํ ความถูกต้อง การบรรลุ

เป้าหมาย 
รวม 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

ตวามสาํเร็จในการ

ทาํงาน 

Pearson 

Correlation 
.357** .341** .341** .373** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

การไดรั้บความยอมรับ

นบัถือ 

Pearson 

Correlation 
.354** .365** .352** .384** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 
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ตารางท่ี 4.38  (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 
ความแม่นยาํ ความถูกต้อง การบรรลุ

เป้าหมาย 
รวม 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

ความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ีการงาน 

Pearson 

Correlation 
.375** .357** .347** .387** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

ลกัษณะงานท่ีทาํ 

Pearson 

Correlation 
.371** .335** .285** .354** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

หนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

Pearson 

Correlation 
.330** .288** .257** .313** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล 

Pearson 

Correlation 
.462** .519** .456** .516** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

ความมัน่คงในงาน 

Pearson 

Correlation 
.296** .270** .232** .285** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

เงินเดือนและ

สวสัดิการ 

Pearson 

Correlation 
.484** .522** .481** .354* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

สภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 

Pearson 

Correlation 
.488** .522** .481** .354** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 

N 345 345 345 345 

 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 จากตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์ (Correlations) ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ ปัจจยั

แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการทาํงาน (1) ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน พบว่า มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการในระดบัท่ี มาก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า (r ) เท่ากับ 

.373**  มีค่า Sig. เท่ากับ .000  (r)  มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความว่า ความสัมพันธ์ด้าน

ความสําเร็จในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ในทิศทางเดียวกนั (2) ดา้นการได้รับ

ความยอมรับนบัถือ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการในระดบัท่ี มาก อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า (r) เท่ากบั .384**  มีค่า Sig. เท่ากบั .000  (r)  มีค่าในทิศทางเชิงบวก 

หมายความว่า ความสัมพนัธ์ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือกบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยู ่

ในทิศทางเดียวกนั (3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการในระดบัท่ี มาก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า (r ) เท่ากบั .387**  มีค่า Sig. 

เท่ากบั .000  (r)  มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความว่า ความสัมพนัธ์ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ี

การงานกับประสิทธิภาพในการทํางานอยู่ในทิศทางเดียวกัน (4) ด้านลักษณะงานท่ีทาํ พบว่า  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการในระดบัท่ี มาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี

ค่า (r ) เท่ากับ .354**  มีค่า Sig. เท่ากับ .000  (r) มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความว่า ความสัมพนัธ์ 

ด้านลักษณะงานท่ีทํากับประสิทธิภาพในการทํางานอยู่ในทิศทางเดียวกัน (5) ด้านหน้าท่ีความ

รับผิดชอบ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการในระดบั ปานกลางอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติ ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า (r ) เท่ ากับ  .313** มีค่ า Sig. เท่ ากับ .000  (r) มีค่ าในทิ ศทางเชิงบวก 

หมายความว่า ความสัมพนัธ์ด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบ กปัระสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ในทิศทาง

เดียวกัน (6) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ 

ทาํงานในระดบัมากท่ีสุดอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า (r ) เท่ากบั .516**  มีค่า 

Sig. เท่ากบั .000  (r) มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลกัประสิทธิภาพในการทํางานอยู่ในทิศทางเดียวกัน  (7) ด้านความมั่นคงในงานพบว่า  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการในระดบั ตํ่า อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า 

(r ) เท่ากบั .285** มีค่า Sig. เท่ากบั .000  (r)  มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความว่า ความสัมพนัธ์

ดา้นความมัน่คงในงานกปัระสิทธิภาพในการทาํงานอยู่ในทิศทางเดียวกนั (8) ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการในระดบัมาก อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า (r ) เท่ ากับ  .354**  มี ค่า Sig. เท่ ากับ .000  (r) มีค่าในทิศทางเชิงบวก 

หมายความวา่ ความสัมพนัธ์ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการกปัระสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นทิศทาง

เดียวกัน (9) ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน พบว่ามีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ 

ในระดบั มาก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า (r ) เท่ากบั .354**  มีค่า Sig. เท่ากบั .000  
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(r)  มีค่าในทิศทางเชิงบวก หมายความว่า ความสัมพนัธ์ด้านเงินเดือนและสวสัดิการกัประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานอยูใ่นทิศทางเดียวกนั 

สรุป ผลทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจกาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา สําหรับสถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ เพียร์สัน (Pearson product-moment 

correlation coefficient) ในระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กนักบัประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยรวม มีความสัมพนัธ์กนั

ในทิศทางเชิงบวกในระดบัท่ี มาก มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

สรุป  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 1 และ สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยั

ดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน จากผลการวเิคราะห์ โดยใชค่้าสัมประสิทธ์

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) ในระดบัความเช่ือมัน่ 

ท่ีร้อยละ 95 อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.01 พบวา่ ปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยรวม 

มีความสัมพนัธ์ประสิทธิภาพในการทาํงานในระดับท่ีมาก มีทิศทางเชิงบวก ซ่ึงเป็นในทิศทาง

เดียวกนั ยกเวน้ดา้นเพศดา้นเดียวท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงตวัแปรผกผนั ในทิศทางเชิงลบ 

 

5.  ผลการวเิคราะห์ข้อข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

 จากการสอบถามดา้นคาํถามปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะมีผูต้อบ

จาํนวน 230  ราย คิดเป็นร้อยละ 67 และผูท่ี้ไม่แสดงความคิดเห็นจาํนวน 115 ราย คิดเป็นร้อยละ 33 

ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Content Analysis) พบว่ามีประเด็นขอ้คิดเห็น

และขอ้เสนอแนะ จาํแนกตามความถ่ีและร้อยละ ดงัตารางท่ี 4.39 
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ตารางท่ี 4.39  แสดงค่า ความถ่ี และค่าร้อยละ ด้านข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะผูต้อบแบบสอบถาม  

 ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ จาํนวน ร้อยละ 

1. การข้ึนเงินเดือนประจาํปี 77 22.31 

2. กฎระเบียบ 69 20.02 

3. โบนสัประจาํปี 21 6.08 

4. การบริการลูกคา้ 21 6.08 

5. นโยบายบริษทัฯ 15 4.35 

6. การทาํโปรโมชัน่ 15 4.35 

7. การดูแลพนกังาน 12 3.48 

8. ไม่แสดงความคิดเห็น 115 33.33 

รวม 345 100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถาม ข้อคิดเห็น และ

ขอ้เสนอแนะจาํนวน 230ราย คิดเป็นร้อยละ 67 และผูท่ี้ไม่แสดงความคิดเห็นมีจาํนวน 115 ราย  

คิดเป็นร้อยละ 33 ซ่ึงพบประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

1.  การข้ึนเงินเดือนประจาํปี จาํนวน 77 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.31 

2.  กฎระเบียบ จาํนวน 69 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.02 

3.  โบนสัประจาํปี จาํนนวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.08 

4.  การบริการลูกคา้ จาํนวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.08 

5.  นโยบายบริษทัฯ จาํนวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.35 

6.  การบริการลูกคา้ จาํนวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.35 

7.  การดูแลพนกังาน จาํนวน 12 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.48 

8.  ไม่แสดงความคิดเห็น จาํนวน 115 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.33 

 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ ข้อคาํถามปลายเปิดด้านข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะผูต้อบ

แบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอย ประเทศกมัพูชา พบวา่มีผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาํนวน 230 ราย คิดเป็นร้อยละ 67 และผูท่ี้ไม่แสดงความคิดเห็น 

มีจาํนวน 115 ราย คิดเป็นร้อยละ 33 ซ่ึงพบประเด็นท่ีน่าสนใจดงัน้ี (1)  การข้ึนเงินเดือนประจาํปี 



66 
 

จาํนวน 77 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.31 (2) กฎระเบียบ จาํนวน 69 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.02 (3) โบนสั

ประจาํปี จาํนนวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.08 (4) การบริการลูกคา้ จาํนวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 

6.08 (5) นโยบายบริษทัฯ จาํนวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.35 (6) การบริการลูกคา้ จาํนวน 15 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 4.35 (7) การดูแลพนกังาน จาํนวน 12 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.48 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 
 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง  “แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

ของพนกังานในธุรกิจ คาสิโน เมืองปอยเปต  ประเทศกมัพชูา”  

 

1.  สรุปการวจิัย 

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.1.1   เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมือง 

ปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

  1.1.2  เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

  1.1.3   เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัและแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 

 1.2  วิธีดําเนินการวิจัย  การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน ในเมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา มีวธีิดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 1.2.1  ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานในบริษทั แกรนด์

ไดม อน ด ์ ซิตี้  โฮเทล  แอนด์  คาสิโน (Grand Diamond City Hotel and Casino) และ ปอยเปต  

รีสอร์ท คาสิโน (Poipet Resort Casino) เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ซ่ึงประกอบด้วยพนักงาน 

จาํนวนทั้งส้ิน 2,524 คน  เน่ืองจากเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีทราบจาํนวนแน่นอน จึงใช้สูตรคาํนวณหา

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งกรณีทราบจาํนวนประชากรของ Yamane Toro ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ  0.05 

ขนาดความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ไดป้ระชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเท่ากบั 345 คน  
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 1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกาวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกาวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  ท่ีผูศึ้กษา

สร้างข้ึนโดยอา้งอิงจากกรอบแนวคิดซ่ึงไดม้าจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่ง

คาํถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์การทาํงานลกัษณะ

คาํถามแบบใหเ้ลือกตอบ (Checklist) 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนักงานในธุรกิจคาสิโน บริษัท แกรนด์ ไดมอนด์ ซิต้ี โอเทล แอนด์ คาสิโน และ 

บริษทั ปอยเปต  รีสอร์ท คาสิโน  แบ่งออกเป็น 9 ด้านไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงานการไดรั้บ

ความยอมรับนบัถือความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Question) โดยกาํหนดค่าท่ีเลือกตอบออกเป็น 5 ตวัเลือก

มีลักษณะเป็นแบบมาตรวดัแบบ  (Likert Scale) ซ่ึงมีคําตอบให้เลือก  5 คําตอบคือ “เห็นด้วย 

มากท่ีสุด” “เห็นดว้ยมาก”  “เห็นดว้ยปานกลาง” “เห็นดว้ยนอ้ย” “เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด” 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น เพื่อวดัระดบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานจาํนวน 3 ข้อ โดยแบ่งเป็นคาํถามในด้านต่าง ๆ ดังน้ี ด้านความรวดเร็วด้านความถูกตอ้ง

แม่นยาํ และดา้นการบรรลุเป้าหมาย 

 ส่วนท่ี 4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 

 1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัได้ดาํเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม 

ไปยงัพนกังานฝ่ายปฏิบติัการในธุรกิจคาสิโนทั้ง 2 แห่ง คือ บริษทั แกรนด์ไดมอนด์ ซิต้ี โฮเทล แอนด ์

คาสิโน และปอยเปต รีสอร์ท คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชาตามจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

ของแต่ละแห่ง และเพื่อให้ครอบคลุมกบักลุ่มตวัอย่างทั้งสองกลุ่ม ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงดาํเนินการแจก

แบบสอบถามจาํนวน 345 ฉบบั เพื่อให้ประชากรกลุ่มตวัอย่างตอบกลบัได้อย่างสะดวก โดยกาํหนด

ระยะเวลาท่ีให้ส่งแบบสอบถามกลบัภายใน15 วนัหลงัจากวนัท่ีไดรั้บแบบสอบถามนาํแบบสอบถาม 

ท่ีไดรั้บกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลและลงรหัส เพื่อนาํมาดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล

ต่อไป 
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 1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลท่ีรวบรวมได้ทั้ งหมดเม่ือได้ตรวจสอบความเรียบร้อยและความ

สมบูรณ์ของเคร่ืองมือแลว้แลว้ จะนาํมาจดัระบบขอ้มูล และวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูป (SPSS) ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะบุคคล ของพนักงานในธุรกิจ

คาสิโน ในเมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพ 

ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ 

ด้วยความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) โดยนําเสนอข้อมูลในรูปแบบตารางควบคู่ 

กบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั  

 ส่ วน ท่ี  2 ก ารวิ เค ราะห์ ข้อมู ล เก่ี ยวกับ แรงจูงท่ี มี ค วาม สั ม พัน ธ์กับ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในธุรกิจ คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ประกอบดว้ย 

9 ดา้น ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการ

งาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในงาน 

เงินเดือนและสวสัดิการ และสภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยใช้วิธีการประมวลผลทางสถิติ 

เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี(Frequency) ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยาย

และสรุปผลการวจิยั      

 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความสัมพนัธ์ดา้นประสิทธิภาพ

ของบุคลากรใน ธุระกิจ คาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ระดบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน แรงจูงใจท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ทาํงานพนกังานในธุรกิจคาสิโน และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัและแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน โดยใช้วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดย

นาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

 ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมูล ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม 

 1.3  ผลการวจัิย  

 1.3.1  วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคลของผูต้อบแบบสอบถามของพนักงาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 181 คน คิดเป็น 
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ร้อยละ 52.5 และเป็นเพศชาย จาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 47.5  มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จาํนวน 

116 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 อายุไม่เกิน 25 ปี จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 อายุระหว่าง  

31-40 ปี จาํนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 และอาย ุ41 ปีข้ึนไป จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8   

ดา้นสถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 สถานภาพโสด 

จาํนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 และสถานภาพ หมา้ย/หย่าร้าง จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 

6.7  ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้ จาํนวน 215 คน 

คิดเป็นร้อยละ 62.3 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 สูงกว่า

มธัยมศึกษาตอนปลาย จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อย

ล ะ  2.6  ด้ าน ตําแ ห น่ งงาน   ส่ วน ให ญ่ เป็ น พ นั ก งาน ระ ดับ ป ฏิ บั ติ ก าร จําน วน  294 ค น  

คิดเป็นร้อยละ 85.2 และสูงกว่าระดับปฏิบัติการ จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8 และด้าน

ประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงานตํ่ากวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.2 

ประสบการณ์การทาํงาน 4-5 ปี ร้อยละ 26.1 ประสบการณ์การทาํงาน 6-10 ปี ร้อยละ 20.0 และ

ประสบการณ์การทาํงาน 11 ปีข้ึนไป ร้อยละ 12.8  ตามลาํดบั 

 1.3.2  การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน 

เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา 

 ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา พบว่าแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในการทาํงานโดยรวม อยู่ในระคบัความคิดเห็นท่ี มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ี 3.41  

มีค่าเบ่ียงมาตรฐานท่ี 0.956  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ โดยรวมในระดบัความคิดเห็นท่ีมาก 

ซ่ึงมีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 มีค่าเบ่ียงมาตรฐานท่ี 0.953   ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยรวมอยูใ่น

ระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.55 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.946 ด้านลกัษณะงานท่ีทาํ

โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.48  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.943 ดา้นหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบโดยรวม อยู่ในระดับความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี 3.50  มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ท่ี 0.927 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นท่ีมาก มีค่าเฉล่ียท่ี  3.57  

มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.970 ด้านความมั่นคงในงา โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นท่ีมาก  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.43 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.951 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง

มีค่าเฉล่ียท่ี  3.28  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 0.972 และด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานโดยรวม 

อยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.26 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.00 ตามลาํดบั 
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1.3.3  การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมอืง

ปอยเปต ประเทศกมัพูชา  

 ผลการวิเคราะห์ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ด้านประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา 

พบวา่ ดา้นความรวดเร็ว โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 3.32 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานท่ี .990  ดา้นความถูกตอ้งแม่นยาํ โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น ปานกลาง มีค่าเฉล่ียท่ี 

3.37 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.037 และด้านการบรรลุเป้าหมาย โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียท่ี 3.37 มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานท่ี 1.046 ตามลาํดบั 

 สรุป  ผลการวิเคราะห์ การเปรียบเทียบความแตกต่าง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา ดา้นเพศ 

พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .072 ซ่ึงมีค่ามากกว่า มีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมี

ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ด้านอายุ  พบว่า มีค่ า Sig. เท่ ากับ  .004* ซ่ึ งมีค่ าน้อยกว่า มีนัยสําคัญ ทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 

หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานท่ี แตกต่างกัน ด้านสถานภาพ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .743 ซ่ึงมีค่ามากกว่า  

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ 

ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ดา้นระดบัการศึกษา 

พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .029* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า 

พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ี  แตกต่างกนั ดา้นตาํแหน่งงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .004* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า  

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน 

ท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการทาํงานท่ี แตกต่างกัน และด้านประสบการณ์ 

การทํางาน  พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ .000* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

หมายความว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีความ

คิดเห็นดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี แตกต่างกนัตามลาํดบั 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ การเปรียบเทียบความแตกต่าง ลกัษณะส่วนบุคคล

ด้านประสิทธิภาพในการทาํงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกัมพูชา  

ด้านเพศ พบว่า มีค่ า Sig. เท่ ากับ  .045* ซ่ึ งมีค่ าน้อยกว่า มีนัยสําคัญ ทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 

ห ม ายค วาม ว่า  พ นักงาน ท่ี มี ลัก ษ ณ ะส่ วน บุ ค ค ลด้าน เพ ศ ท่ี แตก ต่างกัน  มี ค วาม คิ ด เห็ น 

ดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน แตกต่างกนั  ดา้นอายุ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .032* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า  
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มีนยัสําคญัท่ีทางสถิติระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่าง

กนั มีความคิดเห็นด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  ด้านสถานภาพ พบว่า มีค่า Sig. 

เท่ากบั .245 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หมายความวา่ พนักงานท่ีมีลกัษณะ

ส่วนบุคคลดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีไม่แตกต่าง

กนั ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .032* ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดา้น

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั  ดา้นตาํแหน่งงาน พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั .010* ซ่ึงมีค่า

น้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หมายความว่า พนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้าน

ตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้านประสิทธิภาพในการทํางาน ท่ีแตกต่างกัน 

ดา้นประสบการณ์การทาํงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั .007* ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า มีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั ตามลาํดบั 

  1.3.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

  ผลทดสอบสมมติฐานที่  1 พบว่า ปัจจัยด้านบุคคลมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทาํงาน ของพนักงานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา จากผลการ

วิเคราะห์ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 

coefficient) ในระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ ปัจจยัดา้น

อายุ ดา้นสถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นตาํแหน่งงาน และดา้นประสบการณ์การทาํงานนั้นมีค่า

เป็นบวก ซ่ึงเป็นในทิศทางเดียวกัน ยกเวน้ทางด้านเพศด้านเดียว มีค่าท่ีเป็นลบ ซ่ึงตวัแปรทั้ง 2 ตวั 

ผกผนัไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

  ผลทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศ กมัพูชา สําหรับ

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ เพียร์สัน (Pearson 

product-moment correlation coefficient) ในระดับ ความเช่ือมั่น ท่ี ร้อยละ 95 อย่างมีนัยสํ าคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานในทิศทางเดียวกนั ในระดบัท่ี มาก มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 1.3.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  ของพนักงานในธุ

กจิคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ข้อคําถามปลายเปิด ด้านข้อคิดเห็น  และ

ขอ้เสนอแนะ ผูต้อบแบบสอบถามของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอย ประเทศกมัพูชา พบว่า  
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มีผูต้อบแบบสอบถาม ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาํนวน 230 ราย คิดเป็นร้อยละ 67 และผูท่ี้ 

ไม่แสดงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะมีจาํนวน 115 ราย คิดเป็นร้อยละ 33 ซ่ึง พบว่า มีประเด็น 

ท่ีน่าสนใจดงัน้ี (1)  การข้ึนเงินเดือนประจาํปี จาํนวน 77 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.31 (2) กฎระเบียบ 

จาํนวน 69 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.02 (3) โบนัสประจาํปี จาํนนวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.08  

(4) การบริการลูกค้า จาํนวน 21 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.08 (5) นโยบายบริษัทฯ จาํนวน 15 ราย  

คิดเป็นร้อยละ 4.35 (6) การบริการลูกคา้ จาํนวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.35 (7) การดูแลพนกังาน

จาํนวน 12 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.48 ตามลาํดบั 

 

2.  การอภิปรายผล 

  

ผลการศึกษา เร่ือง “แรงจูงใจท่ี มีความสั มพัน ธ์กับ ประสิท ธิภาพ การทํางาน 

ของพนกังาน ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา”  

2.1  ผลการศึกษาข้อมูล ปัจจัยบุคคลด้านแรงจูงใจกับประสิทธิในการทํางาน 

ของพนกังาน ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบวา่ มีความสอดคลอ้งกบั  ชูเกียรติ  

ยิม้พวง (2554)  ไดท้าํการศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกลาส 

จาํกัด โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการทดสอบสมติฐานพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และวาสนา  พัฒนานันท์ชัย (2553)ได้

ทาํการศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน สํานกังานทรัพยสิ์นส่วน

พระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานสํานักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยูใ่นระดบั

มาก 3 ด้าน  ประกอบด้วย  ด้านความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  ด้านความรับผิดชอบ 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 2.2  ผลการศึกษาขอ้มูล ดา้นปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

ในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพูชา พบว่า มีความสอดคลอ้งกบัอรสุดา ดุสิตรัตนกุล 

(2557) ไดท้าํการศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสํานกังาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง ผลการวิจยั พบว่า 

บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านบุคคล  

ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานอยูใ่น

ระดบัดีมาก ปัจจยัในการปฏิบติังานด้านบุคคลของบุคลากรของสํานักงานปลดักระทรวงเกษตร 
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และสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

ปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กับระดับประสิทธิภาพในการทาํงานย่าง 

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจยัในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  มีความสัมพันธ์กับระดับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

 3.1.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจคาสิโนเมืองปอย ประเทศ

กัมพูชา ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า 

ในหน้าท่ีการงาน ด้านลกัษณะงานท่ีทาํ ด้านหน้าท่ีความรับผิดชอบ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล และด้านความมัน่คงในงาน ถึงแม ้โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นท่ี มาก แต่ยงัมีคู่แข่ง 

ในธุรกิจ ท่ีพร้อมจะทาํทุกวิถีทางเพื่อความไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั ดงันั้น องค์การ ควรให้ความสําคญั 

ในดา้นนโยบายต่างๆ เหล่าน้ี เพื่อใหส้ามารถ ธาํรงรักษา และพฒันาบุคคลากร ท่ีดีมีคุณภาพและ อยู่

กบัองคก์ารใหน้านท่ีสุด 

 3.1.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจคาสิโนเมืองปอย ประเทศ

กมัพชูา ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นภาพแวดแลว้ในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็น ปานกลาง ดังนั้ นองค์การ ต้องรีบดาํเนินการปรับปรุงแก้ไขทั้งสองด้านน้ีอย่างเร่งด่วน

เพื่อใหท้ดัเทียม หรือเหนือกวา่คู่แข่งในธุรกิจเดียวกนั  

 3.1.3  ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโนเมืองปอย ประเทศ

กมัพชูา ทั้งสามดา้น มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง ดงันั้น องคก์าร ควรมีการทบทวน ดา้นนโยบาย 

และควรหามาตรการ ส่งเสริมการฝึกอบรมและพฒันา บุคคลากร ให้มีประสิทธิภาพ และคุณภาพ 

ยิง่ๆ ข้ึนไป เพื่อความมัน่คงและย ัง่ยนืขององคก์ร 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 3.2.1  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสัมสัมพนัธ์ดา้นประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานในธุรกิจคาสิโน เมืองปอยเปต ประเทศกมัพชูา 
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เร่ือง  แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในธุรกิจ 
 คาสิโน เมอืงปอยเปต ประเทศกมัพูชา 
 

ค าช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาวิจัยในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในธุรกิจ คาสิโน โดยแบบสอบถามจะประกอบด้วย 4 
ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
  

 ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ ค าตอบของท่านผูศึ้กษาจะถือเป็น
ความลบั ไม่เผยแพร่เป็นรายบุคคล แต่จะวิเคราะห์ตามระเบียบวิธีวิจยัท่ีถูกตอ้งเพื่อการศึกษา และ
ประโยชน์ทางราชการเท่านั้น  
      
 
   

                                                                  ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
พสุธร   แก้วอมร 
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ส่วนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

โปรดท าเคร่ืองหมาย   √  ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลท่าน 
 
1. เพศ 

  1.1  ชาย     1.2  หญิง 

2. อาย ุ
  2.1  ไม่เกิน 25 ปี     2.2  26 – 30 ปี 
  2.3  31 – 40 ปี      2.4  41 ปี ข้ึนไป 

3.  สถานภาพ 
  3.1  โสด      3.2  สมรส 
  3.3  หมา้ย/หยา่ร้าง 

4.  ระดบัการศึกษา 
  4.1  ประถมและมธัยมศึกษาตอนตน้   4.2  มธัยมศึกษาตอนปลาย 
  4.3  สูงกวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย  4.4 ปริญญาตรี 

5.  ต  ่าแหน่งงาน 
  5.1  พนกังานระดบัปฏิบติัการ   5.2  สูงกวา่ระดบัปฏิบติัการ 

6.  ประสบการณ์การท างาน 
6.1  ต ่ากวา่ 3 ปี     6.2  4 – 5 ปี 

 6.3  6 – 10 ปี     6.4  11  ปี ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

โปรดพิจารณาค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย   √   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

5  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
4  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
3  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 
2  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
1  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ความส าเร็จในการท างาน      
    7. ท่านรู้สึกความมีความสุขในการท างานและสามารถท างานใดบ้รรลุ 
  วตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย 

     

 8. ท่านรู้สึกมีความภูมิใจท่ีหวัหนา้พึงพอใจในผลการปฏิบติังาน      
 9. ท่านรู้สึกวา่สามารถแกปั้ญหาและอุปสรรคท่ี์เกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบติังาน
  ไดส้ าเร็จลุล่วง 

     

การได้รับความยอมรับนับถือ      
  10. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในดา้นความรู้ความสามารถ 
  ในการปฏิบติัหนา้ท่ีในงานท่ีมอบหมาย 

     

 11. ผูบ้งัคบับญัชาท่านยอมรับในขอ้เสนอแนะเพ่ือปรับปรุง 
  งานให้มีประสิทธิภาพยิง่ๆ ข้ึนไป  

     

 12. เพ่ือนร่วมงานท่านให้การยอมรับในความรู้ความสามารถในการ 
  ปฏิบติัหนา้ท่ีในงานของท่าน 

     

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      
 13. ท่านไดรั้บโอกาส ในการเขา้รับการอบรมเพ่ือพฒันา ทกัษะ เพ่ิมพูนความรู้
  ในการปฏิบติังาน 

     

 14. ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนท่านในการ พฒันาศกัยภาพ 
  ดา้นความเป็นผูน้ า และการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

 15. หน่วยงานท่านให้การฝึกอบรม เพ่ือพฒันาบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ลกัษณะงานทีท่ า      
 16. หน่วยงานของท่านก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
  ในแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

 17. ท่านไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ก าลงั 
  ความสามารถ 

     

 18. ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บรับมอบหมายมีความทา้ทาย และแรงจูงใจให้ท่าน
  ปฏิบติัลุล่วงความส าเร็จตามเป้าหมาย 

      

หน้าทีค่วามรับผดิชอบ      
 19. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผิดชอบจนงานส าเร็จ แมใ้น 
  สถานการณ์ท่ีไม่ปกติ 

     

 20. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี  และส่งมอบงานไดต้ามมาตรฐานในเกณฑท่ี์ 
  ก าหนด 

     

 21. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืน ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจาก 
  ผูบ้งัคบับญัชา 

     

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
 22. ท่านมีมนุษยสมัพนัธ์ และเป็นมิตรกบัเพ่ือร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      
 23. เพ่ือนร่วมงานท่านให้การสนบัสนุน และให้ความความร่วมมือในการปฏิบติั
  กบัท่านอยา่งดี 

     

 24. ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือร่วมงานของท่านมีความสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน 
  ร่วมกนัอยา่งดี 

     

ความมั่นคงในงาน      
 25. หน่วยงานของท่านให้โอกาสและความกา้วในอาชีพของท่าน      
 26. ท่านมีความรู้สึกวา่งานท่ีท่านก าลงัปฏิบติัมีความมัน่คง และมีโอกาสใน 
  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และสายอาชีพ 

     

 27. ผูบ้งัคบับญัชา  มีความยติุธรรมในการพิจารณาให้โอกาสในความกา้วหนา้      
เงินเดือนและสวสัดิการ      
 28. โครงสร้างเงินเดือนและสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
 29. การดูแลเอาใจใส่พนกังานของหน่วยงานมีความเหมาะสม  เสมอภาคและ 
  เท่าเทียมกนั  

     

 30. มีการดูแลในการรักษาพยาบาลแลประกนัชีวิตอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม      
 
      



84 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
      
สภาพแวดล้อมในการท างาน      
 31. ท่านคิดวา่แสงสวา่ง และอุณหภูมิ และการถ่ายเทอากาศในสถานท่ี 
  ปฏิบติังานมีความเหมาะสม 

     

 32. ชีวอนามยัและความปลอดภยัในการท างานมีความเหมาะสม      
 33. อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชมี้ความสะดวก และเหมาะสมในการปฏิบติัหนา้ท่ี      
 34. สถานท่ีรับประทานอาหารมีความเหมาะสมและถูกสุขอนามยั      

 
ส่วนที ่3  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 

โปรดพิจารณาค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย   √   ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

5  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
4  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก 
3 =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานปานกลาง 
2  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย 
1  =  ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านความรวดเร็ว      
 35. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามเวลาท่ีก าหนด      
 36. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามขั้นตอน กระบวนการ และคู่มือการ 
  ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 37. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดร้วดเร็วและทนัท่วงที      
 38. ท่านมีการพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความรวดเร็วและมีความ 
  สมบูรณ์แบบ 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ด้านความถูกต้องแม่นย า      
 39. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดว้ยความถูกตอ้งแม่นย  า 
  เสมอ 

     

 40. ท่านสามารถปฏิบติังานดว้ยความละเอียดรอบคอบ และสามารถตรวจสอบ
  ความถูกตอ้งได ้

     

 41. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยความถูกตอ้งและแม่นย  า      
ด้านการบรรลุเป้าหมาย      
 42. ผลการปฏิบติังานของท่านบรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานท่ีก าหนด      
 43. ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถบรรลุเป้าหมายในงานท่ีรับผิดชอบและ
  เป้าหมายขององคก์าร 

     

 44. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในความรับผิดชอบไดบ้รรลุเป้าหมาย      
 

ส่วนที ่4  ข้อคดิเห็น และ ข้อเสนอแนะ 
 
 ท่าน คิดว่าธุรกิจ คาสิโน ท่ีท่านท างานอยู่ ควรมีการแก้ไขปรับปรุงประเด็นไดบา้ง เพื่อ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่าน 
 ...............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ผนวก ข 
កម្រងសណួំរ 
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ការលលើកទឹកចិត្តដែលទាក់ទងលៅនឹងម្រសិទធភាពននការងារររស់រុគ្គលិកលៅកនុងអាជីវករមកាសីុណូលៅល ៉ោ យដរ៉ោត្ម្រលទសករពុជា។ 

 
លសចកតីដលែងការណ៍ននការសាកសួរ 
 លោលរំណងននការសិកាលនេះគ្ឺលែើរបីលសុើរអលងេត្ការលលើកទឹកចិត្តដែលទាក់ទងលៅនឹងការអនុវត្តររស់រុគ្គលិកលៅកនុងអាជីវក
រម។ មាន 4 ដននក: 

ដននកទ ី1. សាា នភាពររស់អនកល្ែើយសំណួរ 
ដននកទ ី2. កម្រងសំណួរលលើកទឹកចិត្ត 
ដននកទ ី3. សំនួរដែលដនែកលលើការអនុវត្ត 

              ដននកទ ី4 ព័ត្៌មានការយល់ល ើញ និង ព័ត្៌មានការលសនើរសុ ំ
ករុណាល្ែើយសំនួរឲ្យ នម្គ្រ់សំនួរទាំងអស់ ចំលលើយររស់អនកសិកាលនេះនឹងម្ត្ូវរកាការសមាា ត្់រិន នលាត្ម្ត្ដាងរងាា ញជាលកខណៈរុគ្គ
ល។រ៉ោុដនតនឹងម្ត្ូវ នគិ្ត្គ្ូរលដាយម្សាវម្ជាវយ៉ោ ងម្ត្ឹរម្ត្ូវ លែើរបីសិកា និង ជាអត្ាម្រលយជន៍ែល់រដាធ  លដត្រ៉ោុនលណាេះ 
 
      សូរអរគ្ុណចំល េះការចូលរួរ 
 

                នេះសុលន ដកវអេះរ៉ោន  
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ដននកទី 1ព័ត្៌មានផ្ទា ល់ខ្ែួន 

សូរគូ្ស√ លៅកនុងម្រអរ់ដែលម្ត្ូវនឹងព័ត្៌មានររស់អនក។ 

1. លេទ 

1.1 រុរស    1.2 ស្តសត ី
2.  អាយុ 

2.1  រិនលលើស 25 ឆ្ន ំ         2.2 26–30 ឆ្ន ំ 
2.3 31– 40 ឆ្ន ំ              2.4  40 ឆ្ន ំល ើងលៅ 

3. សាា នភាព 

 3.1 លីវ    3.2 លរៀរការ     

 3.3 លរមា៉ោ យ / លីវ 
4. ការអរ់រ ំ

 4.1 អនុវិទាល័យ   4.2 វិទាល័យ    

 4.3 ខ្ពស់ជាងវិទាល័យ   4.4 ររិញ្ញា រម្ត្ 

5. ត្ំដណងការងារ 
 5.1 រុគ្គលិកម្រតិ្រត្តិការ                                5.2 ខ្ពស់ម្រត្ិរត្តិការ 
6. រទពិលសាធន៍ការងារ 

   6.1ទារជាង 3 ឆ្ន ំ                      6.2  4–5 ឆ្ន ំ 
   6.36–10 ឆ្ន ំ                      6.4  11 ឆ្ន ំល ើងលៅ 

ដននកទី 2 ព័ត្៌មានអំពីការលលើកទឹកចិត្តសម្មារ់ការងារ។ 

 សូរពិនិត្យលរើលចលរែើយលដាយដាក់សញ្ញា√ លៅកនុងម្រអរ់រត្ិលយរល់ដែលម្ត្ឹរម្ត្ូវនឹងរត្ិលយរល់ររស់អនក។ 

 5 = កត្តត ដែលជេះឥទធិពលែល់ការលលើកទឹកចិត្តននការងារលម្ចើនរំនុត្។ 

 4 = កត្តត ដែលជេះឥទធិពលែល់ការលលើកទឹកចិត្តននការងារលម្ចើន។ 

 3 = កត្តត ដែលរ៉ោេះ ល់ែល់ការលលើកទឹកចិត្តកម្រិត្រធយរ 

 2 = កត្តត ដែលរ៉ោេះ ល់ែល់ការលលើកទឹកចិត្តលែើរបីលធវើការត្ិច។ 

 1 = កត្តត ដែលរ៉ោេះ ល់ែល់ការលលើកទឹកចិត្តត្ិចត្ួចរំនុត្ 
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ការលលើកទឹកចិត្តឱ្យលធវើការ កំរិត្ននការគ្ិត្យល់ល ើញ 

1 2 3 4 5 
ភាពលជាគ្ជ័យលៅកនុងការលធវើការងារ      

7. អនកមានអាររមណ៍រីករាយកនុងការលធវើការល ើយអាចលធវើការលែើរបីសំលរចលោលលៅររស់អនក។      

8. អនកមានលមាទនភាពចំល េះការលពញចិត្តររស់អនកែឹកនំលៅកនុងការលធវើការងារ      

9. អនកមានអាររមណ៍ថាអាចលដាេះម្សាយរញ្ញា និងឧរសគ្គដែលដែល នលកើត្ល ើងលៅកនុងែំលណើរការននការ
រំលពញភារកិចចឲ្យ នសំលរច។ 

     

ការដែលម្ត្ូវ នម្ពរទទួលលសចកតីលោរព      
10. អនក នទទួលការទុកចិត្តពីម្គ្ូកនុងវិស័យចំលណេះែឹងនិងសរត្ាភាពលែើរបីរំលពញភារកិចចដែល នកំណត្់។      

11. អនកយល់ម្សរនឹងសំណូរពរលែើរបីដកលរែការអនុវត្តររស់អនកឲ្យកាន់ដត្ម្រលសើរល ើង      

12. រិត្ដរួរការងាររស់អនកទទួលសាគ ល់ពីសរត្ាភាពកនុងការលធវើការងារររស់អនក។      

វឌ្ឍនភាពកនុងត្ួនទីការងារ។      

13. អនកទទួល នឱ្កាស។ចូលរួរវគ្គរណដុ េះរណាដ លលែើរបីលលើកករពស់ជំនញរលងេើនចំលណេះែឹងកនុងការងារ។      

14. អនកម្គ្រ់ម្គ្ងនតល់ការោំម្ទែល់អនក។ភាពជាអនកែឹកនំល ើយលៅលម្ការការរងាគ រ់ម្គ្រ់ម្គ្ង      

15. អនកនតល់ការរណតុ េះរណាត ល។លែើរបីអេិវឌ្ឍរុគ្គលិកជារ់លារ់។      
ការពិពណ៌នការងារ      

16. ទំនួលខ្ុសម្ត្ូវការងារររស់អនកម្ត្ូវ នកំណត្់យ៉ោ ងចាស់លាស់លៅកនុងទីត្តំងនីរួយៗ។      

17. អនក នរំលពញនូវការទទួលខ្ុសម្ត្ូវដែល នចាត្់ត្តំងររស់អនកលៅកនុងកមាែ ំងលពញលលញ។      

18. ភារកិចចដែលអនកម្ត្ូវ នចាត្់ត្តំងគ្ឺពិ ក។និងការលលើកទឹកចិត្តររស់អនកលែើរបីលធវើត្តរលោលលៅររស់អនក
ឲ្យ នសំលរច។ 

     

ទំនួលខ្ុសម្ត្ូវ      

19. អនកអាចរំលពញការទទួលខ្ុសម្ត្ូវររស់អនករ ូត្ែល់ការងារម្ត្ូវ នរញ្ចរ់សូរបីដត្កនុងកាលៈលទសៈរិន
ធរមត្តក៏លដាយ។ 

     

20. អនកអាចរំលពញកាត្ពវកិចច។និងនតល់ជូននូវការងារលនេះលរើលយងត្តរលកខណៈការងារដែល នកំណត្់      

21. អនកអាចអនុវត្តភារកិចចលនេងលទៀត្ដែល នកំណត្់អនកម្គ្រ់ម្គ្ង      

ការទំនក់ទំនងរវាងរុគ្គល      

22. អនកមានទំនក់ទំនងជារួយរនុសេ។និងរិត្តភាពលែើរបីលធវើការ នលែ។      

23. ការោំម្ទររស់រិត្តរួរការងារនិងការស ការោន លៅកនុងការលធវើការងារជារួយអនក នលែ។      

24. អនកម្គ្រ់ម្គ្ងនិងរិត្តរួរការងារររស់អនកមានែំលណើរការលែជារួយោន ។      



90 

ការលលើកទឹកចិត្តឱ្យលធវើការ កំរិត្ននការគ្ិត្យល់ល ើញ 

1 2 3 4 5 
សុវត្ាិភាពការងារ      

25. ភាន ក់ងារររស់អនកនតល់ឱ្យអនកនូវឱ្កាសនិងរីកចលម្រើនននអាជីពររស់អនក។      

26. អនកមានអាររមណ៍ថាការងារររស់អនកមានលសារភាព។ឱ្កាសលែើរបីរីកចលម្រើនកនុងការងារនិងអាជីព។      

27. អនកម្គ្រ់ម្គ្ងមានការរញ្ចរ់លៅកនុងការពិចារណាឱ្កាសលែើរបីរីកចលម្រើន។      

ម្ ក់ដខ្និងសុខ្ុមាលភាព      

28. ចនសរព័នធម្ ក់ដខ្និងសុខ្ុមាលភាពដែលអនកទទួលគ្ឺជាការសរម្សរ។      

29. ការដលទាំរុគ្គលិកររស់ដននកនីរួយៗគ្ឺសរម្សរ។លសមើនិងលសមើ      

30. ការដលទំានិងការពា លមានការធានរា៉ា រ់រងជីវិត្គ្ឺសរម្សរនិងយុត្តិធរ៌។      

ររិសាា នការងារ      

31. លត្ើអនកគ្ិត្ថាពនែឺនិងសីត្ុណា ភាពនិងចរនតអាកាសលៅកនុងលរាងចម្កលនេះមានែំលណើរការខ្ុសម្រម្កត្ីលទ?      

32. មានសុខ្ភាពលែនិងសុវត្ាិភាពកនុងការងារ។      

33. ឧរករណ៍នែនិងឧរករណ៍លនេងៗងាយម្សួល។និងសរម្សរកនុងការរំលពញកាត្ពវកិចច។      

34. កដនែងររិលភាគ្អាហារគ្ឺសរររយមានអនរ័យនិងរីករាយ។      
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ដននកទី 3 ម្រសិទធិភាពលៅកនុងការលធវើការងារ 
សូរពិនិត្យលរើលចលរែើយលដាយដាក់សញ្ញា√ លៅកនុងម្រអរ់រត្ិលយរល់ដែលម្ត្ឹរម្ត្ូវនឹងរត្ិលយរល់ររស់អនក។ 

 5 = កត្តត ដែលរ៉ោេះ ល់ែល់ែំលណើរការននការងារ។ 

 4 = កត្តត កនុងការអនុវត្តមានម្រសិទធិភាពខ្ែ ំងណាស់។ 

 3 = កត្តត ដែលរ៉ោេះ ល់ែល់ែំលណើរការររស់ឧរករណ៍នាុក។ 

 2 = កត្តត ដែលរ៉ោេះ ល់ែល់ែំលណើរការ។ 

 1 = កត្តត ដែលជេះឥទធិពលែល់ការអនុវត្តយ៉ោ ងលហាចណាស់។ 
 

ការលលើកទឹកចិត្តឱ្យលធវើការ 
កំរិត្ននការគ្ិត្យល់ល ើញ 

1 2 3 4 5 
លលបឿន      

35. អនកអាចសលម្រចកិចចការ នរ ័សលៅត្តរលពលលវលាដែល នកំណត្់      

36. អនកអាចអនុវត្តត្តរជំហានែំណាក់ការជារួយនិងលសៀវលៅការងារ នយ៉ោ ងមានម្រសិទធភាព      

37. អនកអាចលដាេះម្សាយរញ្ញា  នយ៉ោ ងឆ្រ់រ ័សនិងទាន់លពលលវលា។      

38. អនក នរលងេើត្កិចចការដែល ននដល់ឱ្យលដាយលលបឿននិងលពញលលញ។      

ភាពម្ត្ឹរម្ត្ូវចាស់លាស់      

39. អនកដត្ងដត្អាចរំលពញភារកិចចររស់អនកលដាយម្ត្ឹរម្ត្ូវ។      

40. អនកអាចលធវើវាលដាយម្រុងម្រយ័ត្ន។ល ើយអាចពិនិត្យភាពម្ត្ឹរម្ត្ូវ។      

41. អនក នលដាេះម្សាយរញ្ញា លដាយភាពម្ត្ឹរម្ត្ូវនិងចាស់លាស់      

សលម្រចលោលលៅ      

42. ការអនុវត្តររស់អនកម្ត្ូវនឹងសតង់ដារដែល នកំណត្់។      

43. ការអនុវត្តររស់អនកអាចសលម្រច នលៅកនុងភារកិចចនិងលោលលៅររស់ម្កុរ  ុន      

44. អនកអាចលដាេះម្សាយរញ្ញា ដែលលកើត្ល ើងកនុងការរំលពញលោលលៅររស់អនក។      
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ដននកទី 4 ព័ត្៌មានការយល់ល ើញ និង ព័ត្៌មានការលសនើរសុំ 
អនកគិ្ត្ថាធុរកិចចកាសុីណូដែលអនកកំពុងលធវើ គ្ួរដត្មានការដកសម្រួលចំនុចណាខ្ែេះ លែើរបីរីកចំលរីនលៅកនុងការជំរុញទាក់ទាញលេញៀរររស់អនក 

 
 ...........................................................................................................................................
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