
  

  

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
THE FACTORS EFFECTING TO EMPLOYEE EFFICIENCY OF AUTOMATIVE COMPANY 

IN AMATA CITY INDUSTRIAL ESTATE CHONBURI 
 

เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี  

มหาวทิยาลยับูรพา 
2564  

 

 



  

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 

เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี  

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ส าหรับผูบ้ริหาร 
คณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวทิยาลยับูรพา 

2564 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยับูรพา  

 

 



  

THE FACTORS EFFECTING TO EMPLOYEE EFFICIENCY OF AUTOMATIVE COMPANY 
IN AMATA CITY INDUSTRIAL ESTATE CHONBURI 

 

RUENGRIT MAHAMONTRI 
 

AN INDEPENDENT STUDY SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF 
THE REQUIREMENTS FOR MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM FOR 

EXECUTIVE 
FACULTY OF MANAGEMENT AND TOURISM 

BURAPHA UNIVERSITY 
2021 

COPYRIGHT OF BURAPHA UNIVERSITY 
 

 

 



 

คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์และคณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ไดพ้ิจารณางาน
นิพนธ์ของ เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี ฉบบัน้ีแลว้ เห็นสมควรรับเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตาม
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ส าหรับผูบ้ริหาร ของมหาวทิยาลยับูรพาได ้

  

คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 
     อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั 
  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เพชรรัตน์ วิริยะสืบพงศ)์  

  

คณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ 
     ประธาน 
  (รองศาสตราจารย ์ดร. พรรัตน์ แสดงหาญ)  
     กรรมการ 
  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เพชรรัตน์ วิริยะสืบพงศ)์  
     กรรมการ 
  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. กญัจนวลยั นนทแกว้ แฟร์ร่ี)  

  

คณะการจดัการและการท่องเท่ียวอนุมติัให้รับงานนิพนธ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ส าหรับผูบ้ริหาร ของมหาวทิยาลยับูรพา 

  

    
 

คณบดีคณะการจดัการและการ
ท่องเท่ียว 

  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. พรรณี พิมาพนัธ์ุศรี) 
วนัท่ี เดือน พ.ศ.   

 

 

 



 ง 

บทคดัย่อภาษาไทย  

60920122: สาขาวชิา: -; บธ.ม. (-) 
ค าส าคญั: ปัจจยัจูงใจ/ปัจจยัค ้าจุน/ พนกังาน/ ประสิทธิภาพ/ การปฏิบติังาน/ ชลบุรี 

เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี : ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี. (THE FACTORS EFFECTING TO EMPLOYEE 
EFFICIENCY OF AUTOMATIVE COMPANY IN AMATA CITY INDUSTRIAL ESTATE 
CHONBURI) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: เพชรรัตน์ วริิยะสืบพงศ ์ปี พ.ศ. 2564. 

  
การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1. ระดบัของปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร และ 2. อิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร ใชว้ธีิ
วจิยัเชิงปริมาณโดยท าการเก็บขอ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ไดจ้าการส ารวจความคิดเห็นจากพนกังานบริษทั
ผลิตช้ินส่วนยานยนตส์ัญชาติญ่ีปุ่นแห่งหน่ึง จงัหวดัชลบุรี จ านวน 248 คน ผลการวจิยัพบวา่
พนกังานบริษทัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก 
โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือความรับผดิชอบในงาน รองลงมาคือความส าเร็จในการท างาน 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือความกา้วหนา้ในการ
ท างาน รวมไปถึงปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือสภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน รองลงมาคือดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือนโยบายการบริหารของ
องคก์ร และปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างานมากกวา่ปัจจยัค ้าจุน 

 
 

 

  



 จ 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

60920122: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
KEYWORDS: MOTIVATING FACTORS/ HYGIENE FACTORS/ EMPLOYEES/ 

EFFICIENCY/ OPERATIONS/ CHONBURI 
  RUENGRIT MAHAMONTRI : THE FACTORS EFFECTING TO EMPLOYEE 

EFFICIENCY OF AUTOMATIVE COMPANY IN AMATA CITY INDUSTRIAL ESTATE 
CHONBURI. ADVISORY COMMITTEE: PETCHARUT VIRIYASUEBPHONG, Ph.D. 2021. 

  
This research aimed to study level of 1. Motivating Factors Hygiene Factors and 

Work Efficiency of Employee 2. Effecting of Motivating Factors and Hygiene Factors of 
Herzberg’s Motivation Theory (1559) to Work Efficiency of Employee in Company at Amamta 
City Indutrail Estate. The population in this research included 248 employee in Japanese 
Automotive Company in Amata City Industrail Estate at Chonburi. Quantitative research from 
opinion of the employee in a Japanese Automotive Company in Amata City Industrail Estate at 
Chonburi with 248 samples. The findings revealed that the employee in a Japanese Automotive 
Company in Amata City Industrail Estate at Chonburi had opinion that Motivating Factors had 
highly effect to work efficiency most is Responsibility next Achievement, The work itselt, 
Reognition and last is Advancement. Hygine Factors had highly effect to work efficiency most is 
Work Condition next Relationship next are Remuneration, Security last is Company policies. The 
Motivatiing Factors had more effect to Worke effiiecny than Hygine Factors. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในสภาวะปัจจุบนัท่ีเศรษฐกิจโลกมีการแข่งขนัท่ีรุนแรง ประกอบกบัเทคโนโลยท่ีีพฒันา
อยา่งรวดเร็ว ท าใหป้ระเทศไทยตอ้งพฒันาศกัยภาพในทุกดา้นเพื่อแข่งขนักบัประเทศอ่ืน ๆ รัฐบาล
จึงประกาศนโยบาย “ประเทศไทย 4.0” (พ.ศ.2562) ซ่ึงเป็นวสิัยทศัน์เชิงนโยบายการพฒันาเศรษฐกิจ
ของประเทศไทย หรือ โมเดลพฒันาเศรษฐกิจของรัฐบาลพลเอกประยทุธ์ จนัทร์โอชา 
นายกรัฐมนตรีและหวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) บนวสิัยทศัน์ท่ีวา่ “มัน่คง มัง่คัง่ 
และย ัง่ยนื” ท่ีมีภารกิจส าคญัในการขบัเคล่ือนปฏิรูปประเทศในดา้นต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์โลกและเทคโนโลย ีโดยก าหนดเป็นแนวทางในการส่งเสริมและพฒันาประเทศให้
เจริญ สามารถรับมือกบัโอกาสและภยัคุกคามแบบใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว รุนแรงใน
ศตวรรษท่ี 21 ได ้
 อุตสาหกรรมยานยนตก์็เช่นกนั รัฐบาลสนบัสนุนการผลิตรถยนตไ์ฟฟ้ามากข้ึนยอ่ม
กระทบต่อผูป้ระกอบการผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นรูปแบบเดิม ส่งผลใหผู้ป้ระกอบการใน
อุตสาหกรรมยานยนตต์อ้งปรับตวัและแข่งขนักนัมากยิง่ข้ึน เพื่อรักษาลูกคา้และความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั โดยทุ่มสรรพก าลงัทั้งหมดท่ีมีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ทั้งน้ีเป็นท่ี
ทราบกนัดีวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัต่อองคก์ร องคก์ารจะมีศกัยภาพ มีความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัหรือจะสามารถด ารงอยูไ่ดน้ั้น ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ 
เน่ืองจากประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รจะส่งผลต่อศกัยภาพขององคก์ร
โดยตรง ทั้งน้ีนอกจากองคป์ระกอบดา้นความรู้ความสามารถของบุคลากร องคป์ระกอบดา้น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานก็มีส่วนส าคญัเช่นกนั เพราะหากบุคลากรมีเพียงแค่ความรู้ความสามารถ
อยา่งเตม็เป่ียม แต่ขาดแรงจูงใจในการท างาน ผลงานท่ีไดก้็ไม่มีประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี การสร้าง
แรงจูงใจใหก้บับุคลากร จึงเป็นเร่ืองจ าเป็นอยา่งยิง่ของผูบ้ริหารองคก์ร  
 องคก์รก่อตั้งมานานกวา่ 15 ปี ประกอบกิจการช้ินส่วนยานยนตป์ระเภทโครงสร้างของ
รถยนตท่ี์เป็นเหล็ก โดยมีองคก์รแม่อยูท่ี่ประเทศญ่ีปุ่น ลูกคา้หลกัเป็นองคก์รประกอบรถยนต ์ 
สัญชาติญ่ีปุ่น รูปแบบธุรกิจขององคก์รนั้นจะท าการผลิตตามค าสั่งซ้ือของลูกคา้ ยอดขายและ      
ยอดผลิตจึงเป็นจ านวนเดียวกนั องคก์รส่งพนกังานไปรับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานท่ีประเทศญ่ีปุ่นทุกปี และพนกังานท่ีปฏิบติังานก็ไดรั้บความรู้อยา่งเพียงพอในการ
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ปฏิบติังานและการพฒันาตวัเองตามนโยบายองคก์รท่ีก าหนดใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานการท างาน
ท่ีไดรั้บการรับรองจากบุคคลภายนอก 
 ท่ีผา่นมามากกวา่สิบปี องคก์รมีผลประกอบการท่ีดีมาโดยตลอด จนกระทัง่ พ.ศ. 2560 
องคก์รมีผลประกอบการขาดทุน นบัเป็นคร้ังแรกในรอบสิบกวา่ปี ส่วนหน่ึงมาจากยอดขายท่ีลดลง 
เพราะมีการแข่งขนัท่ีรุนแรงและตลาดรถยนตท่ี์ลดขนาดลง แต่อีกส่วนหน่ึงนั้นเกิดจากตน้ทุนการ
ผลิตท่ีสูงข้ึนเน่ืองจากการเพิ่มข้ึนของตน้ทุนคงท่ีและของเสียท่ีเพิ่มข้ึน 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงตอ้งการศึกษาใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รทั้งในส่วนของสายการผลิตและหน่วยงาน
สนบัสนุนการผลิตและส านกังาน โดยศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยใชห้ลกัทฤษฎีสองของ
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) (1959) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงปัจจยัจูงใจจะเป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้
เกิดความสุขในการท างาน ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท า
หนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน และช่วยสร้างความพร้อมในการท างาน โดย
ผลจากการวจิยัจะถูกน ามาสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน อนัจะน ามาซ่ึงผลการพลิกฟ้ืนขององคก์รจากผลประกอบการท่ีดี 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัของปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 
สมมติฐานและกรอบแนวคิด 
 สมมติฐานในการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี มีดงัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 2. ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
   ตวัแปรตน้  ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (1959)      Peterson & Plowman (1953) 
 
ภาพท่ี 1 - 1 กรอบแนวคิด 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจัิย  
 เชิงวชิาการ 
 1. ท าใหท้ราบระดบัของปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร  
 2. ท าใหท้ราบความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน  
2. ไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
4. ความรับผดิชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ในการท างาน 

ปัจจยัค ้าจุน 
1. ค่าตอบแทน 
2. นโยบายบริษทัและการบริหาร 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องคก์ร 
4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการ
ท างาน 
5. ความมัน่คงในงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานบริษทั 

1. ดา้นคุณภาพงาน 
2. ดา้นปริมาณงาน 
3. ดา้นเวลา 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย 



 4 

 เชิงธุรกิจ 
 1. ใชข้อ้มูลในการน าเสนอต่อผูบ้ริหารองคก์ร เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบายการบริหารองคก์ร เก่ียวกบัส่งเสริมการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. ใชข้อ้มูลในการน าเสนอต่อหน่วยงานทรัพยากรบุคคล เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการ
บริหาร และส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน 
 
ขอบเขตของการวจัิย  
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รแห่ง
หน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี มีขอบเขตในการวิจยั ดงัน้ี  
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
 ผูว้จิยัศึกษาแนวคิดทฤษฎีเสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก(1959)  และแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของปีเตอร์สัน (Perterson) และโพลแมน (Plowman) (1953) ตวัแปรใน
การศึกษา ไดแ้ก่ 
 ตวัแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยัจาก 2 กลุ่มในทฤษฏี
แรงจูงใจของเฮิร์ซเบอร์ท คือ 
 1. ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
  1.1 ความส าเร็จในการท างาน 
  1.2 ไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
  1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
  1.4 ความรับผดิชอบในงาน  
  1.5 ความกา้วหนา้ในการท างาน 
 2. ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  
  2.1 ค่าตอบแทน 
  2.2 นโยบายการบริหารขององคก์ร 
  2.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
  2.4 สภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน 
  2.5 ความมัน่คงในงาน  
 ตวัแปรตาม (Dependent variable) ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 4 ดา้นตาม
ทฤษฎีของปีเตอร์สันและโพลแมน คือ 
 1. ดา้นคุณภาพงาน 
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 2. ดา้นปริมาณงาน 
 3. ดา้นเวลาท่ีใชใ้นงาน 
 4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 พนกังานองคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี มีประชากร 698 คน (ขอ้มูลจากแผนก
ทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2561) ซ่ึงทราบประชากรท่ีแน่นอน จึงก าหนดขนาด
ตวัอยา่งโดยใชต้าราง Krejcie and Morgan (1970) โดยมีค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95 เปอร์เซ็นตแ์ละค่า
ความคลาดเคล่ือนท่ีผูว้จิยัยอมรับไดท่ี้ 5 เปอร์เซ็นต ์ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาจ านวน 248 คน ซ่ึงใช้
การสุ่มอยา่งมีระบบ (Systematic random sampling)  
 ขอบเขตดา้นสถานท่ี  
 องคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 ขอบเขตดา้นเวลา  
 ระยะเวลาท่ีศึกษาคือ ระหวา่งปี 1 เดือน มกราคม พ.ศ. 2562 – 1 เดือน สิงหาคม พ.ศ. 
2563 เก็บขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 1 เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2563 ถึง วนัท่ี 1  เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2563 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ดว้ยทรัพยากรท่ีนอ้ยท่ีสุดเพื่อประโยชน์ โดยใชเ้ทคนิคและความสามารถ ใหไ้ดผ้ลผลิตหรือบริการ
ในปริมาณท่ีตอ้งการ อยา่งมีคุณภาพ ในเวลาท่ีก าหนด และเกิดความพึงพอใจอยา่งสูงสุด 
 คุณภาพงาน หมายถึง ผลของการปฏิบติังานของพนกังานท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น เช่ือถือได ้  
ตามมาตรฐาน และเป้าหมายท่ีก าหนด โดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาในภายหลงั 
 ปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของผลงานท่ีพนกังานปฏิบติัได ้ตามเป้าหมายและแผนงาน 
 เวลา หมายถึง การบริหารเวลาใหร้ะยะเวลาท่ีพนกังานใชใ้นการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 
เหมาะสมกบังาน ตามล าดบัความส าคญัของงาน 
 ค่าใชจ่้าย หมายถึง การใชท้รัพยากรและค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานอยา่งประหยดั 
เหมาะสมและคุม้ค่า โดยมีของเสียหรือผลเสียหายนอ้ยท่ีสุด 
 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และเกิดความพึงพอใจในงานและความส าเร็จนั้น 
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 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคล
อ่ืนทั้งในหน่วยงานและในองคก์ร ยอมรับในความสามารถในการปฏิบติังาน และไดรั้บความ
ไวว้างใจมอบหมายงานพิเศษอยูเ่สมอ 
 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายน่าสนใจและทา้ทาย 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถตรงตามความตอ้งการ 
 ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง พนกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีอ านาจในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 ความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง พนกังานมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึนอยา่งเป็นธรรม และมีโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มข้ึน ไดรั้บการฝึกอบรมหรือดูงาน  
 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนท่ีพนกังานไดรั้บ       
มีความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 นโยบายการบริหารขององคก์ร หมายถึง การจดัการและบริหารงานขององคก์รท่ีมีนโยบาย 
ชดัเจน มีความเป็นธรรม การแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท างานร่วมกนัไดดี้ ใหค้วามช่วยเหลือและร่วมกนัปฏิบติังาน รวมทั้ง
แกปั้ญหาร่วมกนัไดดี้ 
 สภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของสถานท่ีปฏิบติังาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ และลกัษณะแวดลอ้มอ่ืน เช่น เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังาน เพียงพอ เหมาะสม มีสุขอนามยัและความปลอดภยั เป็นตน้ 
 ความมัน่คงในงาน หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน รู้สึกถึงความ
มัน่คงขององคก์ร และพอใจไม่เบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองคก์รแห่ง
หน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฏีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1. ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.3 องคป์ระกอบและปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  3.1 ความหมายของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
  3.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 
ข้อมูลทีเ่กี่ยวข้องกบัองค์กร 
 องคก์รก่อตั้งเม่ือ พ.ศ. 2545 โดยมีองคก์รแม่ท่ีประเทศญ่ีปุ่น (ก่อตั้ง พ.ศ. 2496) ปัจจุบนัมี
โรงงานผลิต 2 โรงงาน ทั้งสองโรงงานตั้งอยูใ่นนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี (นิคมอมตะนครเดิม)  
 องคก์รประกอบธุรกิจหลกั คือ ผลิตช้ินส่วนยานยนตป์ระเภทโครงสร้างท่ีท าจากเหล็ก 
และรับจา้งท าแม่พิมพข์นาดใหญ่ โดยมีลูกคา้หลกัเป็นองคก์รประกอบช้ินส่วนยานยนต ์และองคก์ร
ประกอบรถยนตส์ัญชาติญ่ีปุ่น ทั้งรถยนตน์ัง่ส่วนบุคคล และรถยนตเ์พื่อการพาณิชยข์นาด 1 ตนั 
ปัจจุบนัมีพนกังานประจ าทั้งส้ินประมาณ 700 คน โดยท างานวนัจนัทร์ถึงวนัศุกร์ แบ่งเป็น 2 กะๆ
ละ 8 ชัว่โมง 
 กระบวนการผลิตช้ินส่วนโดยยอ่ 
 1. ท  าการตดัเหล็กมว้นเพื่อใหไ้ดรู้ปโดยใชเ้คร่ืองตดัขนาดใหญ่ เพื่อใหไ้ดเ้หล็กแผน่ 
 2. น าเหล็กแผน่ไปข้ึนรูปผา่นแม่พิมพข์นาดใหญ่ เพื่อใหไ้ดเ้หล็กตามรูปแบบท่ีตอ้งการ 
 3. น าเหล็กข้ึนรูปจากขั้นตอนท่ี 2 มาประกอบใหไ้ดต้ามแบบท่ีตอ้งการ 
 ในทุกขั้นตอนจะมีการตรวจสอบคุณภาพของช้ินงานโดยแผนกควบคุมคุณภาพ องค์กร
ไดรั้บการรับรองมาตรฐานระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้ม (ISO:14001) และมาตรฐานขอ้ก าหนด
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ระบบบริหารงานคุณภาพของอุตสาหกรรมยานยนต ์(IATF 16949) ปัจจุบนัมีโรงงานท่ีท าการผลิต
ช้ินส่วนทั้งโรงงานท่ี 1 และโรงงานท่ี 2  
 องคก์รมีอตัราตน้ทุนและค่าใชจ่้ายสูงข้ึนท่ีสูงข้ึนเร่ือยมาตั้งแต่ พ.ศ. 2551 ถึง พ.ศ. 2560  
โดยมีสาเหตุหลกัมาจากการเพิ่มข้ึนของค่าแรงท่ีเพิ่มและของเสียจากกระบวนการผลิต 
 ส่วนหน่ึงของผลประกอบการท่ีไม่ดีนั้นมาจากยอดขายท่ีลดลง แต่อีกส่วนหน่ึงพบวา่
ตน้ทุนการผลิตสูงข้ึน เน่ืองจากมีของเสียในการผลิตสูงข้ึนและค่าใชจ่้ายคงท่ีเก่ียวกบัค่าแรงสูงข้ึน
ทุกปี เพราะค่าแรงนั้นมีการปรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนร้อยละ 4 - 7 ในทุก ๆ ปี ประกอบกบัเวลาท างาน
ล่วงเวลาท่ีสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัยอดผลิตท่ีลดลง  
 จากอตัราตน้ทุนท่ีสูงข้ึน มีสาเหตุมาจากหลายประการ เช่น ปัญหาการท างานของ
เคร่ืองจกัร คุณภาพวตัถุดิบ และท่ียากจะปฏิเสธคือบุคลากร โดยเฉพาะประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ท่ีส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิผลและผลผลิตขององคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 1. ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 การปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ดว้ยทรัพยากรท่ีนอ้ยท่ีสุดเพื่อ
ประโยชน์สูงสุด  (ปัญญาพร ฐิติพงศ,์ 2558) โดยใชเ้ทคนิคและความสามารถ (สุทธิพงษ ์สิงห์คอ้, 
2559)  ใหไ้ดผ้ลผลิตหรือบริการในปริมาณท่ีตอ้งการอยา่งมีคุณภาพในเวลาท่ีก าหนด และเกิดความ
พึงพอใจอยา่งสูงสุด (อภิชยั จตุพรวาที, 2557; กิตติยา ฐิติคุณรัตน์, 2556; อุสุมา ศกัด์ิไพศาล, 2556; 
นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon) ใหค้วามหมายเก่ียวกบัประสิทธิภาพ โดย
การพิจารณาวา่งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหพ้ิจารณาจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ 
(Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บซ่ึงเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้ใน และมีความพึงพอใจ
เกิดข้ึนในกระบวนการนั้นดว้ยจึงจะถือวา่เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงเขียนเป็นสูตร ไดด้งัน้ี  
 E = (O – I) + S 
 E  คือ  ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
 O  คือ  ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
 I  คือ  ปัจจยันาเขา้ หรือ ทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 

 S  คือ  ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
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 เมเจอร์ และเบรจ (Mager and Besch, 1967 : 45 - 51) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกต่าง 
ระหวา่ง 2 ส่ิง หรือมากกวา่ หรือสามารถเห็นถึงความแตกต่างวา่อนัใดถูกตอ้งและอนัใดไม่ถูกตอ้ง 
 2. ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการหาค าตอบเพื่อแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ซ่ึงกระท าไดโ้ดยการสอนใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึน
ตลอดจนแนวทางแกไ้ขปัญหา 
 3. ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผา่นมา หมายถึง การรู้ไดว้า่จะตอ้งท าอะไรหรือใชอ้ะไรในการ
ปฏิบติังาน ตลอดรู้ล าดบัหรือระเบียบของการปฏิบติังานของงาน ซ่ึงเป็นประสิทธิภาพและ
ความสามารถเชิงสติปัญญา 
 4. ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง การรู้จกัเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองกลต่าง ๆ การ
น ามาใช ้เพื่อท่ีจะปฏิบติังานท่ีตอ้งการใหส้ าเร็จได ้
 5. ความสามารถในการพูด หมายถึง การพูดเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือสารให้เกิดความรู้
ความเขา้ใจ 
 Woodcock (1989) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัน้ี  
 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการท างานจะผสมผสานทกัษะ
ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกนังานของบุคคล และใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละ
งานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป  
 2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear objectives and agreed goals) 
คือ มีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนร่วมกนั สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนรับรู้และยอมรับ
เป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น  
 3. การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการท างานเป็น
ทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นของตนต่อการท างานได ้มีการส่ือสาร
ตรงไปตรงมา แกไ้ขปัญหาและสร้างความเขา้ใจร่วมกนั 
 4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนช่วยเหลือ มี
ความจริงใจ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
การท างาน และพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา  
 5. ความร่วมมือและความขดัแยง้ (Co - operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมใหค้วาม
ร่วมมือ ช่วยเหลือสนบัสนุน เสริมสร้างทกัษะ และถ่ายทอดความรู้ความสามารถใหแ้ก่กนั รวมถึง
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การแลกเปล่ียนข่าวสารและขอ้มูล การบริหารจดัการความขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค์ เพื่อแกไ้ข
ปัญหาร่วมกนั  
 6. วธีิการปฏิบติังานชดัเจน (Sound procedures) คือ การท างานของทีมมีการประชุม 
ปรึกษาหารือ และหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั การตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทุก
คน  
 7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) การท างานในทีมจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าไดข้ึ้นอยู่
กบัสถานารณ์  
 8. ทบทวนการท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผลการปฏิบติังาน
ของทีมอยา่งสม ่าเสมอ หากพบปัญหาใดตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข  
 9. การพฒันาบุคลากร (Individual development) คือ การพฒันาความรู้ความสามารถ 
ทกัษะของสมาชิก และการใหโ้อกาสไดท้  างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
 10. สัมพนัธภาพระหวา่งกลุ่มท่ีดี (Sound inter - group relations) คือ การท างานดว้ย
ความสัมพนัธ์อนัดี การให้ความร่วมมือ และความช่วยเหลือกนัและกนั  
 11. การส่ือสารท่ีดี (Good communications) คือ การติดต่อส่ือสาร ใชช่้องทางท่ีถูกตอ้ง 
ชดัเจนและเหมาะสมส่ือสารกนัอยา่งตรงไปตรงมา รวมถึงแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ความคิดเห็น
ระหวา่งกนั 
 3. องคป์ระกอบและปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 Peterson and Plowman (1953) ใหแ้นวคิดขององคป์ระกอบในการวดัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน 4 ดา้น คือ  
 1. คุณภาพงาน (Quality) คุณภาพของงานตอ้งสูง มีประโยชน์และคุม้ค่าทั้งผูผ้ลิตและ
ผูใ้ช ้และสร้างความพึงพอใจต่อลูกคา้และผูรั้บบริการต่อองคก์ร ลูกคา้ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานเป็นไปตามความเป้าหมายและคาดหวงัของ
องคก์ร เหมาะสมตามแผนงานตามการวางแผน 
 3. เวลา (Time) เวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั มีการพฒันา
เทคนิคการท างานใหส้ะดวกข้ึน 
 4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินงานตอ้งเหมาะสมกบังานและ
วธีิการ กล่าวคือ ลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมาก หรือการใชท้รัพยากรเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมี
อยูอ่ยา่งคุม้ค่า เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
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 จากแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อนุมานไดว้า่การ
ปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ พิจารณาจากกระบวนการท างาน เพื่อความคุม้ค่าของทรัพยากร
ท่ีใช ้ใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดี ตามหลกัเกณฑคื์อ คุณภาพของงาน ปริมาณงานตามเป้าหมาย ในเวลาท่ี
เหมาะสม ดว้ยค่าใชจ่้ายท่ีต ่าท่ีสุด   
 4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธภาพในการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัส าคญัมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น มีนกัทฤษฎีไดท้  าการศึกษา
และสรุปเป็นปัจจยัท่ีน่าสนใจดงัน้ี 
 Katz and Kahn (1978) นกัทฤษฎีท่ีศึกษาองคก์รในลกัษณะเปิด (Open system) ได้
ศึกษาปัจจยัส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกล่าววา่ หากจะวดัประสิทธิภาพจากปัจจยั
น าเขา้ (Input) และผลผลิต (Output) ท่ีได ้จะท าใหก้ารวดัประสิทธิภาพองคก์รคลาดเคล่ือนจาก
ความเป็นจริง ประสิทธิภาพองคก์ร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ขององคก์ร 
ซ่ึงมีปัจจยั คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผกูพนั   
 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ปัจจยัท่ีท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานในหลาย ๆ 
ระดบัมีหลายประการ เช่น การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความรู้สึกผกูพนั ความยติุธรรม การรักษา
ระเบียบวนิยั ความเขา้ใจในงาน และมีแนวคิดในการท างานท่ีชดัเจน มีความน่าเช่ือถือ สมรรถภาพ
ในการท างาน การก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอน และการใหบ้ าเหน็จ
รางวลั 
 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละ
บุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลงัท่ีต่างกนั สภาพร่างกาย สภาพจิตใจ การศึกษาท่ีส่งถึงความรู้
ความสามารถ ความถนดั โดยมีปัจจยัสนบัสนุนจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่งผลใหเ้กิด
ความแตกต่าง  
 สมยศ นาวกีาร (2540, หนา้ 5) ไดเ้สนอปัจจยั 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานในองคก์ร คือ  
 1. กลยทุธ์ (Strategy) กลยทุธ์เก่ียวกบัการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน จุดแขง็
ขององคก์ร  
 2. โครงสร้าง (Structure) โครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน  
 3. ระบบ (System) ระบบขององคก์รท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 4. แบบ (Style) แบบการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย  
 5. บุคลากร (Staff)  
 6. ความสามารถ (Skill) 
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 7. ค่านิยม (Shared Values)  
 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
ซนัไชน์อินเตอร์ เนชัน่แนล จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่  
 1. ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร ซนัไชน์ 
อินเตอร์ เนชัน่แนล จ ากดั ต่อการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนการผลิตองคก์ร ซนัไชน์ 
อินเตอร์ เนชัน่แนล จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้งของการปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการ
ปฏิบติังาน และดา้นความมีมนุษยส์ัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความส าเร็จตรงเวลาในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศและอายงุานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมี
อาย ุการศึกษา หน่วยงานและต าแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานแผนกวางแผนการผลิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษาเร่ือง การหาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ  ใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา: องคก์ร สุธานี จ ากดั การศึกษาพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานในภาพรวมจดัอยูใ่นระดบันยัส าคญัปานกลาง ปัจจยัความมัน่คงในการท างานท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
นยัส าคญัปานกลาง ปัจจยัค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน องคก์ร สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัส าคญันอ้ย ปัจจยัการยอมรับนบัถือท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร สุธานีจ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
นยัส าคญัปานกลาง ปัจจยัลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ร สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัส าคญันอ้ย ปัจจยัการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบั
บุคคลอ่ืนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร สุธานี จ ากดั ในภาพรวม
อยูใ่นระดบันยัส าคญัปานกลาง และปัจจยัการฝึกอบรมการพฒันาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร สุธานี จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัส าคญันอ้ย 
 น่ิมนวน ทองแสน (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี องคป์ระกอบของความคาดหวงัในการ
ท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย อนัประกอบดว้ย ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในงาน และพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีประสิทธิภาพ
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การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยจ าแนกเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย คือ
ดา้นส่วนบุคคล และดา้นปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัพบวา่ องคป์ระกอบของความคาดหวงัของ
พนกังาน ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยรวมเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นท่ีมี
ความสัมพนัธ์มากท่ีสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง
ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นบุคคล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน ดา้นการท างานเป็นทีม และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งาน อยูใ่นระดบัดีมาก มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัดี
ท่ีสุด มีระดบัประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ใน
งาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง  ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นบุคคลของ
บุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นความ
ผกูพนักบัหน่วยงานของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้น
การท างานเป็นทีมของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มี
ความสัมพนัธ์กบั ระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 นิรมล ตนัติศิริอนุสรณ์ และสมชาย คุม้พูล (2558) (วารสารมหาวิทยาลยัราชภฏัล าปาง ปีท่ี 
4 ฉบบัท่ี 2 ตุลาคม 2558 – ธนัวาคม 2558 28 - 37) พฤติกรรมในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการองคก์ร อินโนเฟรช อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพขององคก์ร อินโนเฟรช อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
พบวา่ ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มในการท างาน สัมพนัธภาพ
กบับุคคลอ่ืน และโอกาสกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ผูบ้ริหารและพนกังาน 
องคก์ร อินโนเฟรช อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างานต่างกนั 
มีระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั ส าหรับผูบ้ริหาร
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และพนกังานขององคก์ร อินโนเฟรช อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีอายแุละต าแหน่งต่างกนัมีระดบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพแตกต่างกนั ในภาพรวมดา้นค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและโอกาสกา้วหนา้ และความมัน่คงในอาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สุทธิพงษ ์สิงห์คอ้ (2559) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ 
สถานีต ารวจภูธร อ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวจิยัพบวา่  
 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจ สถานีต ารวจภูธร อ าเภอเมือง 
จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2. ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีต ารวจสถานีต ารวจ 
ภูธรอ าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามสถานภาพ (ชั้นยศ) พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เปรมฤดี ศรีวชิยั และ พินทอง ปินใจ (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพยาบาลหวัหนา้เวรโรงพยาบาลทัว่ไป จงัหวดัพะเยา ผลการวจิยัพบวา่  
 1. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพยาบาลหวัหนา้เวร โรงพยาบาลทัว่ไปจงัหวดัพะเยา
อยูใ่นระดบัสูง  
 2. ปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระดบัสูง ไดแ้ก่ ทกัษะใน
การส่ือสาร การท างานเป็นทีม วฒิุภาวะทางอารมณ์  
 3. ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพยาบาลหวัหนา้เวรได้
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ไดแ้ก่ ทกัษะในการส่ือสาร การท างานเป็นทีม วฒิุภาวะทาง
อารมณ์ ซ่ึงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดร้้อยละ 59.1 โดยทกัษะการส่ือสาร
มีอ านาจการท านายไดสู้งสุด 
 ขวญัชยั ชมศิริ และกนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของผูส้อบบญัชีรับอนุญาตในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ผูส้อบ
บญัชีรับอนุญาตในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยั
จรรยาบรรณวชิาชีพบญัชี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัความ
ผกูพนักบัองคก์ร และปัจจยัมนุษยส์ัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัมาก จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  
ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัความผกูพนักบัองคก์ร ปัจจยั 
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จรรยาบรรณวชิาชีพบญัชี และปัจจยัมนุษยส์ัมพนัธ์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 กล่าวโดยสรุป ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน สามารถแบ่งออกเป็น    
2 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นบุคลากร และปัจจยัแวดลอ้ม โดยปัจจยัดา้นบุคลากรไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล
และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ความรู้ความสามารถ แรงจูงใจ ประสบการณ์ ตลอดจนการพฒันา
บุคลากร เป็นตน้ ส่วนปัจจยัแวดลอ้มหรือปัจจยัภายนอก เช่น สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เคร่ืองมือ นโยบาย การบริหาร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร 
 
แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 1. ความหมายของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงขบัหรือแรงผลกัดนั (ประเสริฐ อุไร (2559);     
รุ่งนภา บงัคลนั (2559); นิสรา รอดนุช (2559) และ ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560)) ท่ีเกิดจากปัจจยั 
ต่าง ๆ (เจนจิราพร รอนไพริน (2558); ชไมพร คงโพ (2559) และ อุดมพร ป้องเกียรติชยั (2560) 
และส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และก่อใหเ้กิดพฤติกรรม (ประเสริฐ อุไร (2559)  
และ นิสรา รอดนุช (2559)) ท่ีมีผลทางบวกส่งเสริมประสิทธิภาพการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
(เจนจิราพร รอนไพริน (2558); ประเสริฐ อุไร (2559); อุดมพร ป้องเกียรติชยั (2560); รุ่งนภา  
บงัคลนั (2559); นิสรา รอดนุช (2559); ชไมพร คงโพ (2559) และ ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two - Factor Theory) (1959)   
 เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก และคณะ (Herzberg et al., 1959, pp. 113 – 119) ไดเ้สนอ
ทฤษฏีสองปัจจยั (Two - Factor Theory) (1959) โดยมีแนวคิดวา่ มีองคป์ระกอบส าคญั 2 ประการ ท่ี
ก่อให้เกิด ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นผลสรุปท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์นกับญัชีและ
วศิวกรขององคก์รแห่งหน่ึงท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก จ านวนทั้งส้ิน 200 คน เพื่อหาค าตอบวา่สถานการณ์
อยา่งไรท่ีส่งผลใหมี้ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานของตน และสถานการณ์อยา่งไรส่งผลต่อความ
พอใจท่ีมากข้ึนหรือนอ้ยลง โดยผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติัท างาน มี 2 ปัจจยั คือ  
 1. ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั
งาน เป็นแรงกระตุน้หรือจูงใจใหเ้กิดการท างานใหมี้ประสิทธิภาพหรือเพิ่มมากข้ึน เป็นแรงกระตุน้
จากความพึงพอใจ จูงใจใหมี้ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมาย 
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  1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดใ้ชค้วามรู้และ
ความสามารถในการท างาน แกปั้ญหา หรือป้องกนัปัญหา จนสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
เม่ืองานส าเร็จจึงเกิดความพึงพอใจ จากงานท่ีส าเร็จตามเป้าหมายของตน และส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององคก์ร ท าใหรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์ร 
  1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน และบุคคลอ่ืนใหก้ารยอมรับในความสามารถ ยกยอ่งในความส าเร็จ ช่ืนชมยนิดีในผลงาน 
รับฟังความคิดเห็น ตลอดจนการไดรั้บมอบหมายงานพิเศษจากผูบ้งัคบับญัชา 
  1.3 ลกัษณะของงานท่ีท า (Work it Self) เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความน่าสนใจ 
คุณค่าของงาน ความอิสระในการท างาน ตรงต่อความรู้ความสามรถและความตอ้งการ มี
ความส าคญัต่อหน่วยงานหรือองคก์ร  
  1.4 ความรับผดิชอบต่องาน (Responsibility) เช่น ไดรั้บความไวว้างใจให้
รับผดิชอบงานท่ีส าคญั การใหโ้อกาสไดแ้สดงความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี การมีส่วนร่วมใน
การก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน และปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม 
  1.5 ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) เช่น การไดรั้บการพิจารณา การ
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามเหมาะสม การ
เพิ่มเงินเดือนค่าจา้ง การศึกษาต่อหรือดูงาน การเรียนรู้งานดา้นต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง ส่ิงเหล่าน้ีจะ
กระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานมากข้ึน  
  1.6 โอกาสการกา้วหนา้ (Growth) โอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในองคก์ร องคก์ร
มีแผนงานการก าหนดแนวทางในการเล่ือนต าแหน่งไดช้ดัเจน มีความยติุธรรมและเหมาะสมใน
หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง  
 2. ปัจจยัค ้าจุน หรือ ปัจจยัภายนอก (Hygiene factor) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน การไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม
เหล่าน้ี จะส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจและจะน ามาซ่ึงการไม่มีความสุขในการท างาน ไดแ้ก่  
  2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Organization policies) การส่ือสารนโยบาย
องคก์รใหพ้นกังานทุกคนทราบ การบริหารงานท่ีเป็นระบบ การท างานอยา่งไม่ซ ้ าซอ้น การ
ฝึกอบรมก่อนเร่ิมปฏิบติังาน การก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้การ
มีเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีชดัเจน มีสวสัดิการท่ีเหมาะสม ยดืหยุน่ในการบริหารงาน 
นโยบายและการบริหารงานเปล่ียนแปลงไดต้ามสถานการณ์  
  2.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา การให้
ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงานและมอบหมายงานมีความชดัเจน ความยติุธรรม ในการ
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แบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบและกระจายงานและประเมินผล การรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงความชดัเจนของโครงสร้างหน่วยงานและองคก์ร \ 
  2.3 สภาพการปฏิบติังาน (Working condition) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ขนาดของสถานท่ีปฏิบติังาน ความสะอาด ความปลอดภยั 
ชัว่โมงการปฏิบติังาน รวมทั้งลกัษณะแวดลอ้มอ่ืน เช่น เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร และอุปกรณ์ต่าง ๆ ตอ้ง
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติังานรวมถึงการใชชี้วติในท่ี
ท างาน ปริมาณงานและจ านวนบุคลากรตอ้งเหมาะสมกบังาน  
  2.4 ค่าตอบแทน (Base wage or salary) ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน เงินเดือนและสวสัดิการ 
ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบและสภาพเศรษฐกิจ การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม  
  2.5 ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Relations with supervision) หมายถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ท างานร่วมกนัได ้เขา้ใจและไวใ้จกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ 
ความร่วมมือ ความช่วยเหลือท่ีมีต่อกนั การวางตวัท่ีเหมาะสมของหวัหนา้งาน การยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  
  2.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationships with peers) ไดแ้ก่พฤติกรรมท่ี
แสดงถึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์ร เช่น ความสนิทสนม ความมีน ้าใจ ความจริงใจ และความ
ร่วมมือกนั ความสามคัคี และการรับฟังความคิดเห็น 
  2.7 สภาพในการท างาน (Status) ไดแ้ก่ สถานะท่ีเป็นท่ียอมรับนบัถือทั้งในองคก์ร
และสังคม มีความภาคภูมิใจในอาชีพ มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี มีส่ิงท่ีแสดงถึงสถานภาพ หรือ ความส าคญั
ท่ีบุคคลมีต่อองคก์ร 
  2.8 ความมัน่คงในการท างาน (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีใน
องคก์ร ความย ัง่ยนื ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดขององคก์ร ความมัน่คงทางการเงินขององคก์ร 
ความย ัง่ยนืในการด าเนินธุรกิจ  
  2.9 ชีวติส่วนตวั (Personal life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
การท างาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู ่ความสะดวกในการเดินทาง เวลาในการพกัผอ่น ดูแล
ครอบครัวและเวลาในการไดท้  าในส่ิงท่ีตอ้งการนอกจากการท างาน 
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two - Factor Theory) (1959)  เฟรดเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก และคณะ 
เสนอแนวคิด 2 ปัจจยัท่ีประกอบกนัแต่ท าหนา้ท่ีต่างกนั คือ ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ ท่ีเกิด
ข้ึนกบับุคลากรเป็นลกัษณะท่ีแตกต่างในแต่ละบุคคล ปัจจยัในกลุ่มน้ีเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อ
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจจะท าใหบุ้คลากรมีความ
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ตอ้งการท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน 
(Achievement) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ลกัษณะของงานท่ีท า (Work it 

self) ความรับผดิชอบต่องาน (Responsibility) ความกา้วหนา้ในการท างาน (Advancement) และ
โอกาสการกา้วหนา้ (Growth) ส่วนปัจจยัในกลุ่มท่ี 2 คือ ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัในกลุ่มน้ี เป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีเกิดจากการบริหารจดัการขององคก์รท่ีจะส่งผลต่อความพึงพอใจของบุคลากร 
 เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการศึกษาพบวา่  
 1. ผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาตามรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคือ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ และดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั  
 2. ผลการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัทุกขอ้ 
 สิริพร เมฆสุวรรณ (2558) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
ปทุมคงคาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ 
 1. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในปัจจยัจูงใจโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในปัจจยัค ้าจุนโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั 
 3. ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามเพศ โดยรวมพบวา่ เพศชายกบัเพศหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเพศชายมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง ยกเวน้
ดา้นความส าเร็จในการท างานทั้งเพศชายและเพศหญิงแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 4. ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานโดยรวมพบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั .05 โดยครูท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 5 ปี ข้ึนไปมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่ครูท่ีมี
ประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปี ยกเวน้ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 รุ่งนภา บงัคลนั (2559) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน / กลุ่มโรงเรียนบาง
บ่อ / ส านกังานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลียอยูใ่นระดบัมาก 
 2. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ เงินเดือนท่ีไดรั้บ 
และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 3. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งและระดบั
การศึกษา โดยรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 นิสรา รอดนุช (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานตรวจสอบบญัชี ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย งานวจิยัน้ีไดศึ้กษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานตรวจสอบบญัชีในส านกังานสอบบญัชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ซ่ึงประกอบดว้ย องคก์ร เคพีเอม็จี ภูมิไชย สอบบญัชี จ ากดั องคก์ร 
ดีลอยท ์ทูช้ โธมทัสุ ไชยยศ สอบบญัชี จ ากดั องคก์ร ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส เอบีเอเอส จ ากดั และ
องคก์ร ส านกังาน อีวาย จ ากดั โดยกลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานตรวจสอบบญัชีท่ีท างานในองคก์ร
ตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานตรวจสอบบญัชีในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย
เชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นเงินเดือนและส่ิงท่ีเรียนรู้จากการปฏิบติังาน ปัจจยั
ดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนสั และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ส่วนปัจจยัดา้นเสรีภาพในการปฏิบติังานและโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัดา้นความ
เหมาะสมของปริมาณงานและความรับผดิชอบในงานส่งผลเชิงลบ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานตรวจสอบบญัชีท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจะมีระดบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูงกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และยงัพบวา่ระดบั
พนกังานตรวจสอบบญัชีท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่าจะมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูง
กวา่ระดบัเงินเดือนท่ีสูงกวา่ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายไุม่ไดส่้งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานตรวจสอบบญัชี 
 ชไมพร คงโพ (2559) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 10 ดา้น โดยจ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา สายการ
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ปฏิบติังาน และประสบการณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ไม่มีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนอายุ
และหน่วยงานท่ีสังกดัในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลรัตนโกสินทร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คุณภาพชีวติในการ
ทางานและความผูกพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ และผลดงักล่าวสามารถตีความไดว้า่ บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 ประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา
องคก์ร เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานองคก์ร เอจีซี ออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากดั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) 
จ ากดั พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในส่วนของปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ โดยรวมทั้ง 13 
ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 3 
ดา้น ประกอบดว้ย  
 1. ดา้นความสุขในการท างาน  
 2. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
 3. ดา้นความมีประสิทธิภาพ ในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
 อุดมพร ป้องเกียรติชยั (2560) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของนกั
กายภาพบ าบดัในคลินิกและโรงพยาบาลเอกชน ผลงานวจิยัพบวา่ มีปัจจยัจ านวน 4 ปัจจยั ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของนกักายภาพบาบดัในคลินิกและโรงพยาบาลเอกชน โดยเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลตอบแทนประจ าและลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นโอกาสการกา้วหนา้
และความมัน่คง ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
ในส่วนของปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ พบวา่ อายแุละระดบัเงินเดือนเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของนกักายภาพบ าบดัในคลินิกและโรงพยาบาลเอกชนแตกต่างกนั 
โดยระดบัความพึงพอใจจะมีแนวโนม้สูงมากข้ึนเม่ือมีอายแุละระดบัเงินเดือนเฉล่ียท่ีเพิ่มสูงข้ึน 
ในขณะท่ีเพศและอายงุานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนั 
 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 รัตน์ชนก จนัยงั (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานใน
องคก์รไม่แสวงผลก าไร โดยไดศึ้กษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานพบวา่ปัจจยัจูงใจ (ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
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รับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน) และปัจจยัค ้าจุน (ดา้นค่าตอบแทน ดา้น
นโยบายและกฎระเบียบ ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า และปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นความ
ถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด และดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และประสิทธิภาพใน
ภาพรวม 
 เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานกรณีศึกษา: องคก์ร สุธานี จ  ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร และดา้น
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบันอ้ย
ไดแ้ก่ ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นการฝึกอบรมการพฒันา 
 อุสุมา ศกัด์ิไพศาล (2557) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ร อินเตอร์ เรียลต้ี แมเนจเมน้ท ์จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวิต
ในการท างานท่ีปลอดภยัและดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานและดา้นความรวดเร็วในการท างาน 
 น่ิมนวน ทองแสน (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการวจิยัพบวา่ ประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังานดา้นประสิทธิภาพส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง กบัองคป์ระกอบ
ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ยส าหรับองคป์ระกอบดา้นค่าจา้งและ
สวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีเพียงองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลางกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในภาพรวมพบวา่ มีเพียงองคป์ระกอบดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ส่วนองคป์ระกอบดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในภาพรวมในระดบันอ้ย 



 22 

 นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน แรงจูงใจ 
ในการท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัมีความส าคญั 
อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน คือ โครงสร้าง และความสามารถมีความสัมพนัธ์ 
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบันอ้ย และมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพ
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนปัจจยั
อิทธิพลต่อการปฏิบติังานโดยรวมไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 
 ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์รก่อสร้าง : กรณีศึกษา องคก์ร อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั 
ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็น ดา้นปริมาณงาน ถดัไปเป็นดา้น
ค่าใชจ่้าย และสุดทา้ย ดา้นคุณภาพงาน ตามล าดบั ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวมพบวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบและดา้นการนิเทศงาน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพงาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานและดา้น
เวลา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบและการนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้าย พบวา่ ปัจจยั
แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากร 
  ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของขา้ราชการทหารสังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จากการศึกษาผูว้จิยัไดต้วั
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แบบเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานจ านวน 1 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
ในประเด็นลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบตรงกบัความรู้ความสามารถสูงสุด ปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานจ านวน 4 ดา้น คือ  
 1. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นการไดรั้บ
การสนบัสนุนในทุก ๆ ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด  
 2. ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นความเช่ือมัน่ต่ออนาคต
ขององคก์รสูงสุด  
 3. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นความภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รน้ีสูงสุด  
 4. ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั มีระดบัความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส่งผลต่อการด าเนินชีวิตสูงสุด 
 สิริกร ปะวะโก (2560) (การประชุมวชิาการระดบัชาติ ดา้นบริหารธุรกิจราชมงคลพระนคร 
และการน าเสนอผลงานวจิยัเชิงสร้างสรรค,์ 743 - 759) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร ไทยทริดิไมท ์จากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นค าตอบแทน ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพในการท างาน 
และดา้นความมัน่คงในงาน มีปัจจยัดา้นพฤติกรรมการท างานเป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี ดา้นการ
ส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย ดา้นการกระจายความเป็นผูน้ า และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพส่วนบุคคล และดา้นประสิทธิภาพ
ขององคก์ร 
 ผูว้จิยัไดร้วบรวมผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบในปัจจยัแรงจูงใจ ทั้งปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในหลาย ๆ ดา้น พบวา่ ความสัมพนัธ์ของปัจจยั
แรงจูงใจ ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีผลท่ีแตกต่างกนัออกไปใน
แต่ละงานวจิยัข้ึนอยูก่บับริบทท่ีแตกต่างในแต่ละพื้นท่ี เช่น ประเภทององคก์ร วฒันธรรม 
สภาพแวดลอ้ม  เป็นตน้ ดงัตารางท่ี 2 - 1
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 อีกทั้งไดร้วบรวมงานวิจยัท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานจ านวน 15 งานวิจยั 
ดงัตารางท่ี 2 - 2  
 
ตารางท่ี 2 - 2 ทฤษฏีและปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
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ทฤษฎี ทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบิร์ก (Two 
Factors หรือ Theory 
Motivators -Hygienes 
Theory) 

P P P P P P P P P P P   P P   13 1 

 ทฤษฎี ความสุขใน
การท างาน Diener 
(2003) 

                        P     1 5 

 ทฤษฎี Edwin Locke 
1968 

            P       P       P 3 4 

 ทฤษฎี Gilmer P           P     P           3 4 

 ทฤษฎีความตอ้งการ 
ของมาสโลว ์
(Maslow, 1970, pp. 
40-45) 

P P  P P     P P P P         8 2 

 ทฤษฎีX และทฤษฎีY 
ของ แมก็เกรเกอร์
(McGragor 

P     P P     P P   P         6 3 

 ทฤษฎี ERG P                 P P         3 4 
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ตารางท่ี 2 - 2 (ต่อ) 
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ปัจจยั
ค ้าจุน 

ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน ์

  P P P P P P   P P P P P P P 13 1 

 นโยบายบริษทัและ
การบริหาร 

  P P   P         P   P P P   7 3 

 ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์าร 

  P     P   P     P   P P     6 4 

 ความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    P               P     P P 4 6 

 ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

    P P         P             3 7 

 ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

    P           P   P     P P 5 5 

 สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในการท างาน 

        P   P   P     P P P P 7 3 

 การควบคุมดูแลของ
หวัหนา้งาน (การ
ปกครองบงัคบับญัชา) 

  P               P   P P P   5 5 

 สถานภาพในการ
ท างาน 

  P P    P       P P   P     6 4 

 ความมัน่คงในงาน       P P       P P P P P P P 9 2 
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ตารางท่ี 2 - 2 (ต่อ) 
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ปัจจยั 
 จูงใจ 

ความส าเร็จในการ
ท างาน 

  P P   P P   P     P P P     8 3 

 การไดรั้บการยอมรับ   P P   P   P P   P P P P P   10 2 

 ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

  P P P P   P P P P P P P P P 13 1 

 ความรับผิดชอบใน
งาน 

  P P   P     P   P P P P     8 3 

 การไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง 

          P         P   P     3 4 

 ความเจริญ
ความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

  P P P P P P P P P   P P P P 13 1 

 
 ตามตารางท่ี 2 - 2 พบวา่ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์เบอร์ก (1959) ถูกน ามาใชใ้นการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด ผูว้จิยัพิจารณาปัจจยัท่ีมีความถ่ีมากกวา่ 7 มาเป็นตวัแปรตน้ 
โดยปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์นั้นผูว้จิยัเห็นวา่มีความสัมพนัธ์ในหลายมิติ จึงน ามารวมกนัเป็นปัจจยั
เดียว   
 ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน นโยบายองคก์รและการบริหาร ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์ร สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน และความมัน่คงในงาน 
 ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผดิชอบในงาน และความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 
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 ส่วนของตัวแปรตามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจ ัยได้รวบรวม งานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งจ านวนทั้งส้ิน 17 งานวจิยั ดงัตารางท่ี 2 – 3 
 
ตารางท่ี 2 - 3 ทฤษฏีและปัจจยัท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 
 

ทฤษฎีและปัจจยั
เก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

กิต
ติย
า ฐิ

ติคุ
ณรั

ตน
์ (2

55
6) 

เม
ธี ไ

พร
ชิต

 (2
55

6) 
รัต
น์ช

นก
 จนั

ยงั
 (2

55
6) 

นิ่ม
นว

น 
ทอ

งแ
สน

 (2
55

7) 
อร
สุด

า ดุ
สิต

รัต
นก

ลุ (
25

57
) 

อภิ
ชยั
 จต

ุพร
วา
ที 
(25

57
) 

อุสุ
มา
 ศกั

ดิ์ไ
พศ

าล
 (2

55
7) 

นล
พร

รณ
 บุ
ญฤ

ทธิ์
 (2

55
8) 

ปัญ
ญา

พร
 ฐิติ

พง
ศ ์(

25
58
) 

เป
รม

ฤดี
 ศรี

วชิ
ยั แ

ละ
พิน

ทอ
ง ปิ่

นใ
จ (

25
59
) 

เป
รม

ฤดี
 ศรี

วชิ
ยั แ

ละ
พิน

ทอ
ง ปิ่

นใ
จ (

25
59
) 

สุท
ธิพ

งษ
 ์สิ
งห์

คอ้
 (2

55
9) 

สิริ
กร
 ป
ะว
ะโ
ก (

25
59
) 

ปร
ะเส

ริฐ
 อุไ

ร (
25

59
) 

ณัฐ
วตั

ร เ
ป็ง

วนั
ปล

ูก 
ขว

ญัช
ยั ช

มศิ
ริแ
ละ

กน
กศ

กัดิ์
 สุ
ขว

ฒัน
าสิ
นิท

ธ์ (
25

61
) 

จ า
นว

น 
ล า
ดบั

 

ทฤษฎีความมี
ประสิทธิภาพของ 
Herbert A Simon 

     P      P  P P  4 2 

แนวคิดPeterson 
&Plowman 

 P P P   P P P        6 1 

ทฤษฎีประสิทธิภาพ
การผลิต คุปแมน 
(Koopmans, 1951) 
เดอเบอร์ (Devreu, 
1951) และเซฟฮาร์ด 
(Shephard, 1953) 

              P  1 3 

ทฤษฎีระบบวดัผลดุล
ภาพ (Balance Score 
Card: BSC) 

       P         1 3 

แนวคิดเมเจอร์ 
และเบรจ (Mager & 
Besch, 1967, pp. 45-
51) 

    P            1 3 
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ตารางท่ี 2 - 3 (ต่อ) 
 

ทฤษฎีและปัจจยั
เก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

กิต
ติย
า ฐิ

ติคุ
ณรั

ตน
์ (2

55
6) 

เม
ธี ไ

พร
ชิต

 (2
55

6) 
รัต
น์ช

นก
 จนั

ยงั
 (2

55
6) 

นิ่ม
นว

น 
ทอ

งแ
สน

 (2
55

7) 
อร
สุด

า ดุ
สิต

รัต
นก

ลุ (
25

57
) 

อภิ
ชยั
 จต

ุพร
วา
ที 
(25

57
) 

อุสุ
มา
 ศกั

ดิ์ไ
พศ

าล
 (2

55
7) 

นล
พร

รณ
 บุ
ญฤ

ทธิ์
 (2

55
8) 

ปัญ
ญา

พร
 ฐิติ

พง
ศ ์(

25
58
) 

เป
รม

ฤดี
 ศรี

วชิ
ยั แ

ละ
พิน

ทอ
ง ปิ่

นใ
จ (

25
59
) 

เป
รม

ฤดี
 ศรี

วชิ
ยั แ

ละ
พิน

ทอ
ง ปิ่

นใ
จ (

25
59
) 

สุท
ธิพ

งษ
 ์สิ
งห์

คอ้
 (2

55
9) 

สิริ
กร
 ป
ะว
ะโ
ก (

25
59
) 

ปร
ะเส

ริฐ
 อุไ

ร (
25

59
) 

ณัฐ
วตั

ร เ
ป็ง

วนั
ปล

ูก 
ขว

ญัช
ยั ช

มศิ
ริแ
ละ

กน
กศ

กัดิ์
 สุ
ขว

ฒัน
าสิ
นิท

ธ์ (
25

61
) 

จ า
นว

น 
ล า
ดบั

 

แนวคิดสมใจ ลกัษณะ 
(2552) 

               P 1 3 

ดา้นคุณภาพของงาน  P P    P P P P P P     8 1 
ดา้นปริมาณงาน  P     P P P P P P     7 2 
ดา้นเวลา P P P     P P P P      7 2 
ดา้นค่าใชจ่้าย  P P     P P   P     5 3 
ดา้นลกัษณะงาน P                1 6 
ความถูกตอ้งในการ
ปฏิบติังาน 

P                1 6 

ความสามารถ ทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน 

P           P     2 5 

ความีมนุษยสมัพนัธ์ P                1 6 
ความรวดเร็วในการ
ปฏิบติังาน 

P      P          2 5 

ประสิทธิภาพส่วน
บุคคล 

   P         P    2 5 

ประสิทธิภาพของ
องคก์าร 

            P    1 6 

ดา้นผลการปฏิบติังาน 
บรรลุเป้าหมาย 

  P P            P 3 4 
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ตารางท่ี 2 - 3 (ต่อ) 
 

ทฤษฎีและปัจจยั
เก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

กิต
ติย
า ฐิ

ติคุ
ณรั

ตน
์ (2

55
6) 

เม
ธี ไ

พร
ชิต

 (2
55

6) 
รัต
น์ช

นก
 จนั

ยงั
 (2

55
6) 

นิ่ม
นว

น 
ทอ

งแ
สน

 (2
55

7) 
อร
สุด

า ดุ
สิต

รัต
นก

ลุ (
25

57
) 

อภิ
ชยั
 จต

ุพร
วา
ที 
(25

57
) 

อุสุ
มา
 ศกั

ดิ์ไ
พศ

าล
 (2

55
7) 

นล
พร

รณ
 บุ
ญฤ

ทธิ์
 (2
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8) 

ปัญ
ญา

พร
 ฐิติ

พง
ศ ์(

25
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) 

เป
รม

ฤดี
 ศรี

วชิ
ยั แ

ละ
พิน

ทอ
ง ปิ่

นใ
จ (

25
59
) 

เป
รม

ฤดี
 ศรี

วชิ
ยั แ

ละ
พิน

ทอ
ง ปิ่

นใ
จ (

25
59
) 

สุท
ธิพ

งษ
 ์สิ
งห์

คอ้
 (2

55
9) 

สิริ
กร
 ป
ะว
ะโ
ก (

25
59
) 

ปร
ะเส

ริฐ
 อุไ

ร (
25

59
) 

ณัฐ
วตั

ร เ
ป็ง

วนั
ปล

ูก 
ขว

ญัช
ยั ช

มศิ
ริแ
ละ

กน
กศ

กัดิ์
 สุ
ขว

ฒัน
าสิ
นิท

ธ์ (
25

61
) 

จ า
นว

น 
ล า
ดบั

 

ดา้นการจดัหา
ทรัพยากร 

               P 1 6 

ดา้นกระบวนการ
ปฏิบติังาน 

               P 1 6 

ดา้นความพอใจของ
ทุกฝ่าย 

  P             P 2 5 

 
 พบวา่ แนวคิดของ Peterson and Plowman ถูกน ามาใชใ้นงานวจิยัมากท่ีสุด ผูว้จิยัจึงน า
องคป์ระกอบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) คือ 
ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ผูว้จิยัจึงใชปั้จจยัทั้ง 4 ดา้นเป็นตวั
แปรตามในการวจิยัคร้ังน้ี



บทที ่3 
วธิกีารด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รแห่ง
หน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี ด าเนินการวจิยัแบบพรรณนา (Descriptive research) ผูว้จิยัมีขั้นตอน
การด าเนินการดงัต่อไปน้ีคือ  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ผูว้จิยัใชก้ลุ่มประชากรในการศึกษา คือ พนกังานองคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ีชลบุรี มี
ประชากร 698 คน (ขอ้มูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2561) ซ่ึงทราบ
ประชากรท่ีแน่นอน จึงก าหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชต้าราง Krejcie and Morgan (1970) ไดก้ลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใช้ศึกษา จ านวน 248 คน ซ่ึงไดม้าโดยการการสุ่มอยา่งมีระบบ (Systematic random 
sampling) ค่าความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีผูว้จิยัยอมรับไดท่ี้ร้อยละ 5 
 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งส าหรับงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชห้ลกัการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) โดยแบ่งตามแผนกขององคก์ร ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 แบ่งประชากรออกเป็นกลุ่มยอ่ย 
  กลุ่มท่ี 1 แผนกการผลิต   จ านวน  494 คน 
  กลุ่มท่ี 2  แผนกวศิวกร   จ านวน    20 คน 
  กลุ่มท่ี 3  แผนกซ่อมบ ารุง    จ านวน    21 คน 
  กลุ่มท่ี 4  แผนกควบคุมคุณภาพ  จ านวน    57 คน 
  กลุ่มท่ี 5 แผนกบญัชีการเงิน  จ านวน      8 คน 
  กลุ่มท่ี 6  แผนกบุคคล   จ านวน    21 คน 
  กลุ่มท่ี 7  แผนกการตลาด    จ านวน    11 คน 
  กลุ่มท่ี 8  แผนกควบคุมการผลิต  จ านวน    66 คน 
         รวม  698 คน 
 ขั้นตอนท่ี 2 เลือกสุ่มตวัอยา่งจากแต่ละกลุ่มตามสัดส่วนประชากร จ านวน 698 คนและได้
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของแต่ละแผนกขององคก์ร ดงัตารางท่ี 3 - 1 
 
 
ตารางท่ี 3 - 1 จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนของแต่ละแผนกขององคก์ร 
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แผนก จ านวนประชากร สัดส่วนในแต่ละกลุ่ม จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
แผนกการผลิต 494 0.71 176 
แผนกวศิวกร 20 0.03 7 
แผนกซ่อมบ ารุง 21 0.03 7 
แผนกควบคุมคุณภาพ 57 0.08 20 
แผนกบญัชีการเงิน 8 0.01 3 
แผนกบุคคล 21 0.03 7 
แผนกการตลาด 11 0.02 4 
แผนกควบคุมการผลิต 66 0.09 23 
รวม 698  248 

 
 ขั้นตอนท่ี 3 สุ่มตวัอยา่งโดยการสุ่มอยา่งง่าย ท าการแจกแบบสอบถามให้กบัทุกแผนกโดย
แจกในท่ีประชุมตอนเชา้ ใหก้บัผูท่ี้สมคัรใจ   
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี เอกสาร และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชค้  าถามแบบตรวจสอบ 
(Check list) ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ี
สังกดั ประสบการณ์ในการท างาน  
 ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี โดยค าถามจากแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 
ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน ความเจริญกา้วหนา้ในการ
ท างาน ค่าตอบแทน นโยบายองคก์รและการบริหาร ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร สภาพ 
แวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน และความมัน่คงในงาน โดยในแต่ละขอ้ค าถามมีค าตอบให้
เลือกตอบตามล าดบัความคิดเห็น 5 ระดบัใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 

ระดบั ซ่ึงใชว้ธีิแบบลิเคิร์ท (Likert’s scale) ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval 

scale)  
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 ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รแห่งหน่ึงใน
นิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย โดย
ในแต่ละขอ้ค าถามมีค าตอบใหเ้ลือกตอบตามล าดบัความคิดเห็น 5 ระดบัใชม้าตรวดัแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบัซ่ึงใชว้ธีิแบบลิเคิร์ท ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค  
 ส าหรับแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 น้ีเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า
แบบ Likert rating scale ก าหนดค าตอบเป็นขอ้ความ 5 ระดบั มีเกณฑใ์หค้ะแนน ดงัน้ี 
     ระดบั           คะแนน  
 มากท่ีสุด    5  
 มาก     4  
 ปานกลาง   3  
 นอ้ย     2  
 นอ้ยท่ีสุด    1 
 
การสร้างและการพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือวจัิย 
 1. การสร้างเคร่ืองมือ ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สร้างแบบสอบถามข้ึนตามแนวคิดท่ีตอ้งการศึกษา โดยใชค้  า
จ  ากดัความหรือนิยามปฏิบติัการตามตวัแปรท่ีก าหนดไวเ้ป็นหลกัในการสร้างค าถามต่าง ๆ ให้
ครอบคลุมตวัแปรท่ีศึกษาทั้งหมด เพื่อให้แบบสอบถามวดัไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ  
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ตารางท่ี 3 - 2 ตารางนิยามศพัทป์ฏิบติัการ (Operational definition) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
ทฤษฎีสอง
ปัจจยั 
(Two - 
Factor 
Theory) 
(1959)  
Herzberg  

ความส าเร็จ
ในการท างาน  

การท่ีพนกังาน
สามารถปฏิบติังาน
ไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย สามารถ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
และเกิดความพึง
พอใจในงานและ
ความส าเร็จนั้น 

1. ท่านสามารถท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
2. ท่านสามารถแก ้
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
ปฏิบติังานได ้
3.ท่านมีความพึงพอใจ
ต่อความส าเร็จของงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

รุ่งนภา บงัคลนั 
(2559) 
 
สิริพร เมฆ
สุวรรณ (2558) 
 
รุ่งนภา บงัคลนั 
(2559) 
 

 การไดรั้บ
การยอมรับ
นบัถือ 

การท่ีพนกังาน
ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากบุคคล
อ่ืนทั้งในหน่วย 
งานและในองคก์ร 
ยอมรับในความ 
สามารถในการ
ปฏิบติังาน และ
ไดรั้บความไวว้าง 
ใจมอบหมายงาน 
พิเศษอยูเ่สมอ 

1. ผูเ้ก่ียวขอ้งยอมรับใน
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั  
2. ผลงานของท่าน
ไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
3. ท่านไดรั้บความ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบั 
บญัชา และไดรั้บมอบ 
หมายงานพิเศษอยูเ่สมอ 
 
 

รุ่งนภา บงัคลนั 
(2559 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
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ตารางท่ี 3 - 2 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
ทฤษฎีสอง
ปัจจยั 
(Two - 
Factor 
Theory) 
(1959)  
Herzberg 

ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั 

งานท่ีพนกังาน
ไดรั้บมอบหมาย
น่าสนใจและทา้
ทาย เป็นงานท่ีตอ้ง
ใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ไดใ้ช้
ความรู้ ความ 
สามารถตรงตาม 
ความตอ้งการ 

1. ท่านไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีท่ีมีความทา้ทาย
และน่าสนใจ 
2. ท่านมีความคิด
สร้างสรรคแ์ละใชใ้น
การปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จได ้ 
3. ท่านท างานท่ีตรงกบั
สาขาท่ีเรียนมา และได้
ใชค้วามรู้ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
 
น่ิมนวน  
ทองแสน (2557) 
 

 ความ
รับผดิชอบ
ในงาน 

พนกังานปฏิบติั 
งานอยา่งเตม็ท่ี มี
อ านาจในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย โดย
ปราศจากการ
ควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 

1. ท่านมีความตั้งใจ 
และพยายามปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายให้
บรรลุผลส าเร็จ 
2. ท่านมีอ านาจหนา้ท่ี
ในการท างานสอด 
คลอ้งกบัความรับผดิ 
ชอบในงานท่ีผูบ้งัคบั 
บญัชามอบหมาย 
3. ท่านมีอิสระในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

รุ่งนภา บงัคลนั 
(2559) 
 
 
สิริพร  
เมฆสุวรรณ 
(2558) 
 
 
นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
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ตารางท่ี 3 - 2 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
ทฤษฎีสอง
ปัจจยั 
(Two - 
Factor 
Theory) 
(1959)  
Herzberg 

ความกา้ว 
หนา้ในการ
ท างาน 

พนกังานมีโอกาส
ไดรั้บการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน อยา่งเป็น
ธรรมและมีโอกาส
ในการศึกษาหา
ความรู้เพิ่มข้ึน 
ไดรั้บการฝึกอบรม
หรือดูงาน  
 

1. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตาม
ความสามารถท่ีปรากฏ
จากผลงานท่ีปฏิบติั 
2. ท่านรู้สึกไดว้า่ไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งงาน
อยา่งเป็นธรรม 
3. ท่านมีโอกาสในการ
พฒันาความรู้ ความ 
สามารถในงานอยูเ่สมอ 
เช่น อบรม สัมมนา 
หรือดูงาน 

สิริพร  
เมฆสุวรรณ 
(2558) 
 
รัตน์ชนก จนัยงั 
(25556) 
 
นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
 

 ค่าตอบแทน ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ และ
ผลประโยชน์อ่ืนท่ี
พนกังานไดรั้บ       
มีความเหมาะสม
กบัหนา้ท่ีและงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ  
2. ท่านไดรั้บสวสัดิการ
และค่าตอบแทนต่าง ๆ
อยา่งเหมาะสม 
3.การพิจารณาเพิ่ม
เงินเดือน และค่าตอบ 
แทนเป็นไปตามความรู้
ความสามารถ และ
เหมาะสมในกบัผลการ
ปฏิบติังาน 

ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
ณฐัวตัร  
เป็งวนัปลูก 
(2560) 
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ตารางท่ี 3 - 2 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
ทฤษฎีสอง
ปัจจยั 
(Two - 
Factor 
Theory) 
(1959)  
Herzberg 

นโยบายการ
บริหารของ
องคก์ร 

การจดัการและ
บริหารงานของ
องคก์รท่ีมีนโยบาย 
ชดัเจน มีความเป็น
ธรรม การแบ่งงาน
ไม่ซ ้ าซอ้น 
 

1. องคก์รของท่านแจง้
ใหท้ราบถึงนโยบาย 
กฎระเบียบ วสิัยทศัน์ 
พนัธกิจขององคก์ร 
2. หน่วยงานของท่านมี
การก าหนดนโยบาย
และเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน
และสามารถปฏิบติัได ้
3. หน่วยงานของท่านมี
การกระจายงานและ
มอบหมายงานอยา่ง
ชดัเจน เสมอภาค และ
ไม่ซ ้ าซอ้น 

ณฐัวตัร  
เป็งวนัปลูก 
(2560) 
 
 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
 
 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 

 ความ 
สัมพนัธ์
ระหวา่ง
บุคคล 

ความสัมพนัธ์อนัดี
ของผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ท างานร่วมกนัไดดี้ 
ใหค้วามช่วยเหลือ
และร่วมกนั
ปฏิบติังาน รวมทั้ง
แกปั้ญหาร่วมกนั
ไดดี้ 

1. ท่านมีความสัมพนัธ์
อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน  
2. ในองคก์รมีใหค้วาม
ร่วมมือและช่วยเหลือ
กนัเป็นอยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน 
3. เม่ือเกิดความขดัแยง้
จะมีการร่วมกนัหาแนว
ทางแกไ้ขจนเป็นท่ี
พอใจของทุกฝ่าย 

นิสรา รอดนุช 
(2559) 
 
นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ 
(2558) 
 
น่ิมนวน  
ทองแสน (2557) 
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ตารางท่ี 3 - 2 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
ทฤษฎีสอง
ปัจจยั 
(Two - 
Factor 
Theory) 
(1959)  
Herzberg 

สภาพแวด 
ลอ้มทางกาย
ภายในการ
ท างาน 

สภาพทางกายภาพ
ของสถานท่ี
ปฏิบติังาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ 
และลกัษณะ
แวดลอ้มอ่ืน เช่น 
เคร่ืองจกัร 
เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังาน 
เพียงพอ เหมาะสม 
มีสุขอนามยัและ
ความปลอดภยั 

1. บรรยากาศในสถานท่ี
ท างานของท่าน เช่น 
แสงสวา่ง เสียง อากาศ 
ฯลฯ เอ้ืออ านวยใหท้่าน
ท างานไดอ้ยา่งสะดวก 
 2. เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ - เคร่ืองใช ้
เคร่ืองอ านวยความ
สะดวก มีปริมาณ
เพียงพอและเหมาะสม  
3. สถานท่ีปฏิบติังาน
ของท่านมีสุขอนามยั
และความปลอดภยั 

น่ิมนวน  
ทองแสน (2557) 
 
 
 
ณฐัวตัร  
เป็งวนัปลูก 
(2560) 
 
 
อุสุมา  
ศกัด์ิไพศาล 
(2557) 

 ความมัน่คง
ในงาน 

พนกังานมี
ความรู้สึกมัน่คงใน
การปฏิบติังาน 
รู้สึกถึงความมัน่คง
ขององคก์ร และ
ความย ัง่ยนืของ
อาชีพ  
 

1. ท่านรู้สึกมีความ
มัน่คงในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั
อยู ่
 2. ท่านรู้สึกมีความ
มัน่คงในการท างานใน
องคก์ร 
3. ท่านรู้สึกพอใจกบั
งานในปัจจุบนั โดยไม่
รู้สึกเบ่ือหน่ายงาน 

ณฐัวตัร  
เป็งวนัปลูก 
(2560) 
 
ณฐัวตัร  
เป็งวนัปลูก 
(2560) 
เมธี ไพรชิต 
(2556) 
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ตารางท่ี 3 - 2 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
องคป์ระกอบ
ในการวดั
ประสิทธิภาพ
การปฏิบติั 
งาน 
Peterson and 
Plowman 
(1953)  

คุณภาพงาน ผลของการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีถูกตอ้ง 
ครบถว้น เช่ือถือ
ได ้ตามมาตรฐาน 
และเป้าหมายท่ี
ก าหนด โดยไม่
ก่อใหเ้กิดปัญหา
ในภายหลงั 

1. ผลของงานท่ีท่าน
ปฏิบติั มีความถูกตอ้ง
ครบถว้น เช่ือถือได ้
2. ท่านสามารถ
ปฏิบติังานไดต้าม
มาตรฐาน และตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
3. ท่านสามารถ
ปฏิบติังานโดยไม่
ก่อใหเ้กิดปัญหาใน
ภายหลงั 

นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
 

  ปริมาณงาน ปริมาณของผลงาน
ท่ีพนกังานปฏิบติั
ได ้ตามเป้าหมาย 
โดยสามารถ
จดัล าดบัความ 
ส าคญั และวาง 
แผน บริหารจดั 
การปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จใน
ปฏิบติังานตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

1. ท่านสามารถท างาน
ไดต้ามปริมาณท่ี
หน่วยงานก าหนด 
2. ท่านไดจ้ดัล าดบั
ความส าคญัของปริมาณ
งาน เพื่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 
3. ท่านไดว้างแผน 
บริหารจดัการปริมาณ
งาน เพื่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
 
 
นลพรรณ  
บุญฤทธ์ิ (2558) 
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ตารางท่ี 3 - 2 (ต่อ) 
 

ทฤษฎี ตวัแปร ความหมาย ค าถาม อา้งอิง 
องคป์ระกอบ
ในการวดั
ประสิทธิภาพ
การปฏิบติั 
งาน 
Peterson and 
Plowman 
(1953) 

เวลา การบริหารเวลา 
ใหร้ะยะเวลาท่ี
พนกังานใชใ้นการ
ปฏิบติังานให้
ส าเร็จ เหมาะสม
กบังาน ตามล าดบั
ความส าคญัของ
งาน  

1. ท่านท างานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ทนัตามเวลา 
2. ปริมาณงานเหมาะ 
สมกบัเวลา 
3. ท่านสามารถจดั 
ล าดบัความส าคญัของ
งาน เพื่อใหส้อดคลอ้ง
กบัเวลาท่ีก าหนดได้
อยา่งเหมาะสม 

ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
 

 ค่าใชจ่้าย การใชท้รัพยากร 
และค่าใชจ่้ายใน
การปฏิบติังาน
อยา่งประหยดั 
เหมาะสมและ
คุม้ค่า  
 

1. ท่านใชเ้คร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์
ในการปฏิบติังานได้
อยา่งเหมาะสมและ
คุม้ค่า 
2. ค่าใชจ่้ายในการ
ปฏิบติังานมีความ
เหมาะสมกบังาน 
3. ผลจากการปฏิบติังาน
ท่ีเกิดข้ึนมีของเสียนอ้ย
ท่ีสุด  

ณฐัวตัร  
เป็งวนัปลูก 
(2560) 
 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
 
ปัญญาพร ฐิติพงศ ์
(2558) 
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 2. น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบขอ้
ค าถามเบ้ืองตน้วา่ครอบคลุมวตัถุประสงค ์ขอบเขตงานวิจยั รวมทั้งสอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะ
และความเหมาะสมของส านวนภาษาท่ีใช ้ตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของเน้ือหา โดยใช้
ตารางนิยามศพัทป์ฏิบติัการ (Operational definition)  
 ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดา้นความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัไดน้ า
แบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งให้ผูเ้ช่ียวชาญและ
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
 1. ดร.ปนดัดา จัน่เพชร   อาจารยป์ระจ าคณะการจดัการและการท่องเท่ียว 
 2. ดร.ธีระชินภทัร รามเดชะ  อาจารยป์ระจ าคณะการจดัการและการท่องเท่ียว 
 3.อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล  อาจารยป์ระจ าคณะการจดัการและการท่องเท่ียว 
 เพื่อด าเนินการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ดว้ยวธีิการหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item - Object Congruence: IOC) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
เพื่อน าไปปรับปรุงและแกไ้ขก่อนน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง โดยค าถามในแต่ละขอ้ตอ้งมีค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (IOC) ไม่ต ่ากวา่ 0.50 ซ่ึงจากการรวบรวมผลจากผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 
ท่าน และค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องขอ้ค าถามทั้ง
แบบสอบถามเป็นรายขอ้ พบวา่ แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง ซ่ึงพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคร์ะหวา่ง 0.7 ถึง 1.0 แสดงวา่ขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องขอ้ค าถาม
นั้นตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษา 
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดา้นความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเน้ือหา โดย
ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญและ
ผูท้รงคุณวุฒิ น าไปท าการทดสอบขั้นตน้ (Try out) ของแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด กบักลุ่ม
ประชากรท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง แลว้น าผลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยวธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbachs’ alpha coefficient) 
โดยใชก้ารทดสอบความเช่ือมัน่โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s alpha) ไม่
ต ่ากวา่ 0.80 เพื่อทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% เม่ือพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ
นบคัของแบบสอบถามทั้งหมด พบวา่ มีค่าเท่ากบั 0.90 ซ่ึงถือวา่ผา่นเกณฑใ์นการพิจาราณาความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 การรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ขอหนงัสือจากคณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวทิยาลยับูรพา ถึงประธาน
องคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพื่อขอด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพื่อ
ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
 2. เม่ือไดรั้บอนุญาตจากประธานองคก์ร ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ธีิการแจกแบบสอบถามโดยการ
เลือกแบบสะดวก  
 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาแต่ละฉบบั 
 4.  ลงรหสัและบนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อวิเคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ 
 
การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบประเมินแลว้ น ามาตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์
ของแบบประเมินแต่ละฉบบั แลว้จึงน าขอ้มูลทั้งหมดมาวเิคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ และใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
 1. วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชก้ารแจกแจง 
ความถ่ีและการหาค่าร้อยละ 
 2. ตามวตัถุประสงคข์อ้ 1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รในแต่ละดา้น ใชก้ารวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และแปลความหมายค่าเฉล่ีย การแบ่งช่วงชั้น 5 ระดบั พิจารณาตาม
เกณฑว์เิคราะห์คะแนนของกลัยา วานิชยบ์ญัชา (2552) ดงัน้ี  
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด   =  5 - 1  =  0.8 
 จ านวนระดบั        5  
 จากเกณฑด์งักล่าวสามารถแบ่งระดบัคะแนน ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 มีความเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 มีความเห็นดว้ยในระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 มีความเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 มีความเห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 มีความเห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 3. ตามวตัถุประสงค ์ขอ้ท่ี 2 ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รใชก้ารวเิคราะห์การหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ วธีิของเพียร์สัน 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลงานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
เก็บขอ้มูล จ านวน 248 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด วเิคราะห์โดยวธีิการทาง
สถิติตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั น าเสนอผลการทดสอบ วเิคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัประชากรขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 Χ    หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

 SD  หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 2χ   หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Chi - square 
 B   หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 S.E.  หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัประชากรข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 4 - 1 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
ชาย 166 66.9 1 
หญิง 82 33.1 2 
รวม 248 100.0  

 
 จากตารางท่ี 4 - 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 66.9 
และเพศหญิง ร้อยละ 33.1 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4 - 2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
 ต ่ากวา่ 25 ปี  16 6.5 4 
 25 - 34 ปี 63 25.4 2 
 35 - 44 ปี 128 51.6 1 
 45 - 54 ปี 41 16.5 3 
                  รวม 248 100.0  
 
 จากตารางท่ี 4 - 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายชุ่วง 35 - 44 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 51.6 รองลงมาคือ 25 - 34 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.4 อาย ุ45 - 54 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.5 และ 
ต ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.5 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4 - 3 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
 โสด 113 45.56 2 
 สมรส 135 54.44 1 
                  รวม 248 100.0  
 
 จากตารางท่ี 4 - 3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
54.44 และโสด คิดเป็นร้อยละ 45.56 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4 - 4 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ อนัดบั 
ปวช. 17 6.9 5 
ปวส. 53 21.4 2 
ปริญญาตรี 128 51.6 1 
สูงกวา่ปริญญาตรี 50 20.2 3 
รวม 400 100.0  

 
 จากตารางท่ี 4 - 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาระดบั 
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมาคือ ระดบัปวส. คิดเป็นร้อยละ 21.4 ระดบัสูงกวา่ปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 20.2 และระดบัปวช. คิดเป็นร้อยละ 6.9 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4 - 5 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระยะเวลา 
 ปฏิบติังาน 
 

อาชีพ จ านวน(คน) ร้อยละ อนัดบั 
 นอ้ยกวา่ 2 ปี 17 6.9 4 
 2 - 6 ปี 58 23.4 3 
 7 - 10 ปี 63 25.4 2 
 มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 110 44.4 1 
                    รวม 400 100.0  
 
 จากตารางท่ี 4 - 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาคือ ระยะเวลา 7 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.4 ระยะเวลา 2 - 6 
ปี คิดเป็นร้อยละ 23.4 และนอ้ยกวา่ 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.9 ตามล าดบั 
 
ส่วนที ่2  ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ตารางท่ี 4 - 6 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ปัจจยัจูงใจ 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ความส าเร็จในการท างาน 4.04 0.71 มาก 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.90 0.71 มาก 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.04 0.80 มาก 
ความรับผดิชอบในงาน 4.06 0.76 มาก 
ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.42 0.92 มาก 
รวม 3.89   

 
 จากตารางท่ี 4 - 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
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คือความรับผดิชอบในงาน รองลงมาคือความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือความกา้วหนา้ในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4 - 7 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างานท่ีมีผล 
 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ความส าเร็จในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 4.13 0.63 มาก 
ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังานได ้ 3.95 0.68 มาก 
ท่านมีความพึงพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.04 0.80 มาก 
รวม 4.04 0.71  

 
 จากตารางท่ี 4 - 7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จในการ
ท างานในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย รองลงมาคือ ดา้นท่านมีความพึงพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังานได ้โดย
ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างานในระดบัมากทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 4 - 8 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือท่ีมีผล 
 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ผูเ้ก่ียวขอ้งยอมรับในผลงานท่ีท่านปฏิบติั 3.92 0.64 มาก 
ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 3.91 0.67 มาก 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บ
มอบหมายงานพิเศษอยูเ่สมอ 

3.85 0.81 มาก 

รวม 3.90 0.71  
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 จากตารางท่ี 4 - 8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูเ้ก่ียวขอ้งยอมรับใน
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั รองลงมาคือ ดา้นผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา และไดรั้บมอบหมายงานพิเศษอยู่
เสมอ โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการไดรั้บการยอมรับนบัถือในระดบัมาก
ทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 4 - 9 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีมีผลต่อ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 3.92 0.65 มาก 
ท่านมีความคิดสร้างสรรคแ์ละใชใ้นการปฏิบติังานให้
ประสบความส าเร็จได ้

4.01 0.67 มาก 

ท่านท างานท่ีตรงกบัสาขาท่ีเรียนมา และไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.90 0.81 มาก 

รวม 3.98 0.72  
 
 จากตารางท่ี 4 - 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความคิดสร้างสรรคแ์ละ
ใชใ้นการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จได ้รองลงมาคือ ดา้นท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีท่ีมี
ความทา้ทายและน่าสนใจ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ  ท่านท างานท่ีตรงกบัสาขาท่ีเรียนมา และได้
ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือในระดบัมากทั้งหมด 
 
 
 
 
 



 64 

ตารางท่ี 4 - 10 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความรับผดิชอบในงาน ท่ีมีผล 
 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ความรับผดิชอบในงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านมีความตั้งใจ และพยายามปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

4.49 0.62 มาก 

ท่านมีอ านาจหนา้ท่ีในการท างานสอดคลอ้งกบัความ
รับผดิชอบในงานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

3.98 0.74 มาก 

ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมาย 

3.72 0.91 มาก 

รวม 4.06 0.76  
 
 จากตารางท่ี 4 - 10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความรับผดิชอบใน
งาน ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความตั้งใจ และ
พยายามปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลส าเร็จ รองลงมาคือ ดา้นท่านมีอ านาจหนา้ท่ีในการ
ท างานสอดคลอ้งกบัความรับผดิชอบในงานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ
ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในระดบัมากทั้งหมด 
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ตารางท่ี 4 - 11 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท างานท่ีมี 
 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏ
จากผลงานท่ีปฏิบติั 

3.58 0.86 มาก 

ท่านรู้สึกไดว้า่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม 3.42 0.89 มาก 
ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถในงานอยู่
เสมอ เช่น อบรม สัมมนา หรือดูงาน 

3.26 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.92  
 
 จากตารางท่ี 4 - 11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความกา้วหนา้ใน
การท างานในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาส
ไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความสามารถท่ีปรากฏจากผลงานท่ีปฏิบติั และความรู้สึกไดว้า่ไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่งงานอยา่งเป็นธรรมในระดบัมาก และความคิดเห็นเก่ียวกบัความมีโอกาสในการพฒันา
ความรู้ความสามารถในงานอยูเ่สมอ เช่น อบรม สัมมนา หรือดูงาน ในระดบัปานกลาง 
 
ส่วนที ่3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน 
ตารางท่ี 4 - 12 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนมีท่ีมีผลต่อ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ค่าตอบแทน 3.68 0.79 มาก 
นโยบายการบริหารขององคก์ร 3.50 0.92 มาก 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.84 0.74 มาก 
สภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน 4.01 0.74 มาก 
ความมัน่คงในงาน 3.51 0.89 มาก 
รวม 3.71   
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 จากตารางท่ี 4 - 12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ สภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือนโยบายการบริหารขององคก์ร 
 
ตารางท่ี 4 - 13 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ค่าตอบแทน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.67 0.73 มาก 
ท่านไดรั้บสวสัดิการและค่าตอบแทนต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 3.88 0.78 มาก 
การพิจารณาเพิ่มเงินเดือน และค่าตอบแทนเป็นไปตามความรู้
ความสามารถ และเหมาะสมในกบัผลการปฏิบติังาน 

3.47 0.85 มาก 

รวม 3.68 0.79  
 
 จากตารางท่ี 4 - 13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนใน
ระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บสวสัดิการและ
ค่าตอบแทนต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมรองลงมาคือ ดา้นท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การพิจารณาเพิ่มเงินเดือน และค่าตอบแทนเป็นไปตาม
ความรู้ความสามารถ และเหมาะสมในกบัผลการปฏิบติังาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท างานในระดบัมากทั้งหมด 
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ตารางท่ี 4 - 14 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบันโยบายการบริหารขององคก์รท่ี 
 มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

นโยบายการบริหารขององคก์ร 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
องคก์รของท่านแจง้ให้ทราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วิสัยทศัน์ 
พนัธกิจขององคก์ร 

3.50 0.99 มาก 

หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้

3.60 0.87 มาก 

หน่วยงานของท่านมีการกระจายงานและมอบหมายงานอย่าง
ชดัเจน เสมอภาค และไม่ซ ้ าซอ้น 

3.39 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.92  
 
 จากตารางท่ี 4 - 14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายการบริหาร
ขององคก์รในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 และผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
องคก์รของท่านแจง้ใหท้ราบถึงนโยบาย กฎระเบียบ วสิัยทศัน์ พนัธกิจขององคก์ร และหน่วยงาน
ของท่านมีการก าหนดนโยบายและเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและสามารถปฏิบติัไดใ้น
ระดบัมาก และหน่วยงานของท่านมีการกระจายงานและมอบหมายงานอยา่งชดัเจน เสมอภาค และ
ไม่ซ ้ าซอ้นในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4 - 15 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมี 
 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 4.08 0.69 มาก 
ในองคก์รมีให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน 

3.85 0.76 มาก 

เม่ือเกิดความขดัแยง้จะมีการร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ขจนเป็นท่ี
พอใจของทุกฝ่าย 

3.59 0.78 มาก 

รวม 3.84 0.74  
 
 จากตารางท่ี 4 - 15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ดา้นในองคก์รมีใหค้วาม
ร่วมมือและช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดีในการปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ เม่ือเกิดความ
ขดัแยง้จะมีการร่วมกนัหาแนวทางแกไ้ขจนเป็นท่ีพอใจของทุกฝ่าย โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในระดบัมากทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 4 - 16 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทางกายภายใน 
 การท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

สภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
บรรยากาศในสถานท่ีท างานของท่าน เช่น แสงสว่าง เสียง 
อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยใหท้่านท างานไดอ้ยา่งสะดวก 

4.08 0.72 มาก 

เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ เคร่ืองมือ - เคร่ืองใช้ เคร่ืองอ านวยความ
สะดวกมีปริมาณเพียงพอและเหมาะสม 

3.96 0.76 มาก 

สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีสุขอนามยัและความปลอดภยั 3.99 0.78 มาก 
รวม 4.01 0.74  
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 จากตารางท่ี 4 - 16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทาง
กายภายในการท างานในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือบรรยากาศ
ในสถานท่ีท างานของท่าน เช่น แสงสวา่ง เสียง อากาศ ฯลฯ เอ้ืออ านวยใหท้่านท างานไดอ้ยา่ง
สะดวก รองลงมาคือ ดา้นสถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีสุขอนามยัและความปลอดภยั  ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ เคร่ืองมือ - เคร่ืองใช ้เคร่ืองอ านวยความสะดวกมีปริมาณ
เพียงพอและเหมาะสม โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทางกาย
ภายในการท างานในระดบัมากทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 4 - 17 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัความมัน่คงในงานท่ีมีผลต่อ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ความมัน่คงในงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 3.86 0.82 มาก 
ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการท างานในองคก์รของท่าน 3.30 1.03 ปานกลาง 
ท่านรู้สึกพอใจกบังานในปัจจุบนั โดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายงาน 3.38 0.83 ปานกลาง 
รวม 3.51 0.89  

 
 จากตารางท่ี 4 - 17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความมัน่คงในงาน
ในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัท่านรู้สึกมี
ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่ในระดบัมาก และท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการ
ท างานในองคก์รของท่าน และท่านรู้สึกพอใจกบังานในปัจจุบนั โดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายงาน ในระดบั
ปานกลาง 
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงานองค์กร 
ตารางท่ี 4 - 18 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการ 
 ปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ดา้นคุณภาพงาน 3.91 0.74 มาก 
ดา้นปริมาณงาน 4.01 0.72 มาก 
ดา้นเวลา 3.83 0.77 มาก 
ดา้นค่าใชจ่้าย 3.90 0.71 มาก 
รวม 3.91   

 
 จากตารางท่ี 4 - 18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รในระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือดา้นปริมาณงาน รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
คือดา้นเวลา 
 
ตารางท่ี 4 - 19 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
 องคก์รดา้นคุณภาพงาน  
 

ดา้นคุณภาพงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ผลของงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้ 4.02 0.68 มาก 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน และตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

3.98 0.75 มาก 

ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาในภายหลงั 3.73 0.80 มาก 
รวม 3.91 0.74  

 
 จากตารางท่ี 4 - 19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นคุณภาพงานใน
ระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผลของงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูก
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ตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้รองลงมาคือ ดา้นท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน และตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาใน
ภายหลงั โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นคุณภาพงานในระดบัมากทั้งหมด  
 
ตารางท่ี 4 - 20 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
 องคก์รดา้นปริมาณงาน 
 

ดา้นปริมาณงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านสามารถท างานไดต้ามปริมาณท่ีหน่วยงานก าหนด 4.06 0.72 มาก 
ท่านไดจ้ดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพื่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

3.93 0.72 มาก 

ท่านไดว้างแผน บริหารจดัการปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

4.01 0.72 มาก 

รวม 4.01 0.72  
 
 จากตารางท่ี 4 - 20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นปริมาณงานใน
ระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถท างานไดต้ามปริมาณ
ท่ีหน่วยงานก าหนด รองลงมาคือ ดา้นท่านไดว้างแผน บริหารจดัการปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไดจ้ดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นปริมาณงานใน
ระดบัมากทั้งหมด  
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ตารางท่ี 4 - 21 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
 องคก์ร 
 

ดา้นเวลา 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จทนัตามเวลา 4.01 0.72 มาก 
ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลา 3.61 0.87 มาก 
ท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
เวลาท่ีก าหนดไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.88 0.71 มาก 

รวม 3.83 0.77  
 
 จากตารางท่ี 4 - 21 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นเวลา ในระดบั
มาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ทนัตามเวลา รองลงมาคือ ดา้นท่านสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานเพื่อใหส้อดคลอ้ง ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลา โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ดา้นเวลา ในระดบัมากทั้งหมด  
 
ตารางท่ี 4 - 22 จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพของพนกังาน 
 องคก์รดา้นค่าใชจ่้ายท่ี  
 

ดา้นค่าใชจ่้าย 
ระดบัความคิดเห็น 

Χ  SD แปลผล 
ท่านใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานได้
อยา่งเหมาะสมและคุม้ค่า 

4.08 0.63 มาก 

ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบังาน 3.80 0.75 มาก 
ผลจากการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนมีของเสียนอ้ยท่ีสุด 3.81 0.76 มาก 
รวม 3.90 0.71  

 
 จากตารางท่ี 4 - 22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นค่าใชจ่้ายใน
ระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองใช ้วสัดุ
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อุปกรณ์ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมและคุม้ค่า รองลงมาคือ ดา้นผลจากการปฏิบติังานท่ี
เกิดข้ึนมีของเสียนอ้ยท่ีสุด ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานมีความเหมาะสม
กบังาน โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นค่าใชจ่้ายในระดบัมากทั้งหมด  
 
ส่วนที ่5  ข้อมูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร 
 H0: ปัจจยัจูงใจไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ร 
 H1: ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 จากตารางผลการทดสอบความถดถอยเชิงพหุ (Multiple regressions) โดยวธีิวเิคราะห์ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 P - Value = 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่  = 0.05 (P < ) จึงสนบัสนุนสมมติฐาน 
H1 ดงันั้นสรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ร 
 ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของปัจจยัจูงใจ พบวา่เป็นค่าบวก ดงันั้น 
ความสัมพนัธ์ของทั้งสองตวัแปรจึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
ความถดถอยของปัจจยัจูงใจซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.564 สามารถอธิบายไดว้า่ หากองคก์รมีปัจจยัจูงใจ
เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเพิ่มข้ึน 0.564 เท่า ดงันั้น 
ระดบัปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวก
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร 
 H0: ปัจจยัค ้าจุนไม่มีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ร 
 H1: ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 



 74 

 จากตารางผลการทดสอบความถดถอยเชิงพหุ (Multiple regressions) โดยวธีิวเิคราะห์ท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 P - Value = 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่  = 0.05 (P < ) จึงสนบัสนุนสมมติฐาน 
H1 ดงันั้นสรุปไดว้า่ ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ร 
 ซ่ึงเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยของปัจจยัค ้าจุน พบวา่เป็นค่าบวก ดงันั้น 
ความสัมพนัธ์ของทั้งสองตวัแปรจึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
ความถดถอยของปัจจยัค ้าจุนซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.249 สามารถอธิบายไดว้า่ หากองคก์รมีปัจจยัค ้าจุน
เพิ่มข้ึน 1% จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเพิ่มข้ึน 0.249 เท่า ดงันั้น 
ระดบัปัจจยัค ้าจุน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัเชิง
บวกอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
 
ตารางท่ี 4 – 23 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยแบบพหุขั้นตอน   
 (Multiple regression analysis) ในการวเิคราะห์ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (1959) ท่ีส่งผล 
 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่ง 
 หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี โดยโมเดลรวม 
 
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ 
พนกังานองคก์ร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficient t Sig. 

Collinearity 
Statistic 

B Std.Error Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี .818 .178  4.583 .000   
ปัจจยัจูงใจ .564 .058 .550 9.672 .000 .560 1.787 
ปัจจยัค ้าจุน .249 .055 .257 4.510 .000 .560 1.787 

R      .746       
R Square      .556 
Adjusted R Square   .553 
Durbin Watson    1.726 
F ration      153.514 (0.00) 
 
 จากตารางท่ี 4 - 23  การทดสอบเง่ือนไขของ  Multiple regression analysis พบวา่ ปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่า
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มากกวา่  .1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ R ระหวา่งตวัแปรอิสระ ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุน และตวัแปรตาม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร ซ่ึงเท่ากบั 0.746  ดงันั้น ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R Square  
เท่ากบั 0.556 หรือร้อยละ 55.6 
 สมการ Multiple Linear Regression ดงัน้ี 
  Unstandardized y = .818+.564(X1) +.249(X2) 
 y   = ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
 X1  = ปัจจยัจูงใจ 
 X2  = ปัจจยัค ้าจุน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ร 
ตารางท่ี 4 - 24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน  ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใช ้
ในการทดสอบ 

1.1 ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 

สนบัสนุน 
H1 

Multiple 
regresstion 

1.2 ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 

สนบัสนุน 
H1 

Multiple 
regresstion 



บทที ่5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัของปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยท าการ
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ กลุ่มพนกังานในองคก์รแห่งหน่ึงในนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัชลบุรี 
จ  านวน 248 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย  
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของของพนกังาน โดย
แบบสอบถามมีความเท่ียงตรง ซ่ึงพิจารณาจากค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบั
วตัถุประสงค ์ระหวา่ง 0.7 ถึง 1 และมีค่าความเช่ือมัน่ซ่ึงพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์
แอลฟ่าของคอนบราค (Cronbach’s alpha) แบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.92 ผูว้จิยัเก็บขอ้มูล
ของแบบสอบถามดว้ยตนเอง แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและผา่นการตรวจสอบสมบูรณ์ของ
ขอ้มูลมีจ านวนทั้งส้ิน 248 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุ (Multiple regressions) 
 
สรุปผลการวจัิย 
 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมอมตะซิต้ี ชลบุรีพบวา่ 
 1. ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร 
โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความรับผิดชอบในงาน ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ในการท างานอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด และ
ผลการวจิยัพบวา่ ดว้ยการทดสอบความถดถอยเชิงพหุ ในสมมติฐานท่ี 1 โดยวธีิวเิคราะห์ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 p - Value = 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่  = 0.05 (p < ) จึงสนบัสนุนสมมติฐาน H1 
ดงันั้นสรุปไดว้า่ ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ร 
 
 2. ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
โดยผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทางกายภายในการท างาน ดา้น
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน และนโยบายการบริหารขององคก์รอยู่
ในระดบัมาก ผลการวจิยัพบวา่ ดว้ยการทดสอบความถดถอยเชิงพหุ ในสมมติฐานท่ี 2 โดยวธีิ
วเิคราะห์ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 p - Value = 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่  = 0.05 (p < ) จึงสนบัสนุน
สมมติฐาน H1 ดงันั้นสรุปไดว้า่ ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รผลการวิจยัสนบัสนุนทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์เบอร์ก (1959) โดยพบวา่ปัจจยั
จูงใจมีผลทางวบกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกวา่ปัจจยัค ้าจุน 
 
การอภิปรายผล 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั รัตน์ชนก จนัยงั (2556) เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานในองคก์รไม่แสวงผลก าไรปัจจยัจูงใจ (ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความกา้วหนา้ในงาน) และปัจจยัค ้าจุน (ดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและกฎระเบียบ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นการ
ใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า และปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นความถูกตอ้งในงาน
ภายในเวลาท่ีก าหนด และดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และประสิทธิภาพในภาพรวม 
 2. ปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ร
ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใน องคก์รก่อสร้าง : กรณีศึกษา องคก์ร อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ 
จ  ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็น ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้าย 
และดา้นคุณภาพงาน ตามล าดบั 
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ข้อเสนอแนะในการวจัิย 
 ขอ้เสนอแนะเพื่อการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 1. ปัจจยัจูงใจส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างานสูงกวา่ปัจจยัค ้าจุน ดงันั้นหาก
องคก์รตอ้งการเพิ่มควรเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานควรเพิ่มความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจ ช่ึง 
ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมากในทุกดา้น แต่หากเจาะลึกลงไปในรายละเอียดแลว้จะ
พบวา่ ในหวัขอ้ยอ่ยของความกา้วหนา้ในการท างาน เร่ืองโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ
ในงานอยูเ่สมอ เช่น อบรม สัมมนา หรือดูงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากในองคก์รเนน้การ
เรียนรู้งานจากการท างาน ซ่ึงอาจจะไม่เพียงพอต่อการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
เพราะการเรียนรู้งานจากหนา้งานมีขอบเขตจ ากดัเพียงแค่การท างานในองคก์ร ไม่ครอบคลุมความรู้
ดา้นอ่ืน ๆ จากภายนอก ทั้งการพฒันาความรู้ความสามารถดา้นการแข่งขนัองคก์รและการพฒันา
บุคลากร องคก์รควรพิจารณาการสร้างระบบในการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากรอยา่ง
จริงจงั เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัในโลกธุรกิจ และเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร 
 2. ปัจจยัค ้าจุนส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างานต ่ากวา่ปัจจยัจูงใจ ดงันั้นการ
ส่งเสริมปัจจยัค ้าจุนอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกวา่ปัจจยัจูงใจ แต่ทั้งน้ีผลการวจิยั
พบวา่ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมากในทุกดา้น แต่หากเจาะลึกลงไปในรายละเอียดแลว้จะพบวา่ ใน
หวัขอ้ความมัน่คงในงานจะพบวา่มี 2 หวัขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ความมัน่คงในการท างาน
ในองคก์รและพอใจกบังานในปัจจุบนั โดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายงานของพนกังาน ซ่ึงสาเหตุส่วนหน่ึง
น่าจะมาจากผลกระทบจากสถานการณ์โรคระบาดในปัจจุบนั ท่ีกระทบกบัยอดขายอยา่งมีนยัส าคญั 
ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกไม่มัน่คงในงานของพนกังาน ซ่ึงหากท าการวจิยัในสถานการณ์ปกติคะแนน
ท่ีไดอ้าจจะแตกต่างออกไป 
 
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ผูว้จิยัเสนอแนะให้มีตวัแปรกลางในการวจิยัเน่ืองจากปัจจยัจูงใจอาจไม่ไดส่้งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การวจิยัคร้ังต่อไปควรเพิ่มตวัแปรกลางระวา่งปัจจยัจูงใจ
กบัประสิทธิภาพการท างาน เช่นความพึงพอใจในการท างาน 
 2. ผูว้จิยัเสนอแนะใหใ้ชท้ฤษฏีแรงจูงใจใหม่ ๆ ในการวิจยั 
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