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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่และประสิทธิภาพในการทํางาน และ

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานอุตสาหกรรม

การผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจํานวน 251 คน สําหรับเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลคือ

แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน และสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบ

ข้ันตอน โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 25-35 ป 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-10 ปสําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม

พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากและพิจารณาเปนรายดานประกอบดวย ดานการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานผลตอบแทนตามลําดับ สําหรับประสิทธิภาพ                 

การทํางานของพนักงานโดยระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปนรายดาน

ประกอบดวยดานแรกคือปริมาณงาน และดานที่สองคือดานเวลา สําหรับสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ มีความสัมพันธ

กับดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X3) และดานผลตอบแทน (X4) หรือสามารถอธิบายเปนสมการความสัมพันธ

ถดถอย ดังนี้ ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ (Z) = 2.147 + (.306*X3) + (.190*X4) 

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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Abstract 
  The objective of this research is to study the state of work motivation and work efficiency. 

And to study, work motivation that affects work efficiency.  The sample consisted of 251 paper 

manufacturing industry workers in Bangkok and Vicinity.  The tools used for data collection were 

questionnaires that passed the tool quality inspection.  The statistics used for data analysis are 

percentage, mean, standard deviation.  Pearson's simple correlation coefficient.  And a stepwise 

multiple regression analysis by setting statistical significance at the level of 0. 05.  Most of the 

employees are female, 25-35 years old, with a bachelor's degree. And has a working period of 1-10 

years for the work motivation. Overall, the employees have a high level of opinions and consider in 

each aspect, consisting of acceptance from colleagues job description success in the workplace and 

the returns, respectively for employee performance by the level of opinions as a whole at a high 

level and if considered in each aspect consisting of and the second side is time as for the correlation 

between work motivation that affects the work efficiency of employees, it is found that the work 

efficiency of employees Have relation with acceptance from colleagues (X3) and compensation (X4) 

or can be described as the regression relationship as follows: employee's work efficiency (Z) = 2.147 

+ (.306 * X3) + (.190 * X4). 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในสภาวะปจจุบันองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดสนใจกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากข้ึน เนื่องดวย

การแขงขันทางธุรกิจในประเทศไทยหรือทั่วโลกนั้นมีการแขงขันมากข้ึนทุกวันผูประกอบการธุรกิจตางๆ ทั้งดาน             

การผลิตและการบริการไมวาจะเปนธุรกิจขนาดใดก็ตามยอมตองสรางหนทางการนําไปสูการอยูรอดในการทําธุรกิจ

หากธุรกิจใดหยุดนิ่งหรือขาดการพัฒนาอยางตอเนื่องแลวยอมมีโอกาสที่จะถูกพักดันใหออกไปจากการแขงขันในตลาด

ไดจะอยูรอดไดหรือไมองคกรยอมจะตองเกิดการพัฒนาศักยภาพใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม มุงเนนไปในดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกรซึ่งตองอาศัยหลายองคประกอบที่สงเสริมใหศักยภาพในการทํางานสูงสุดโดยที่จะตองมี            

การสงเสริมสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดีเปนสิ่งสําคัญที่มีความสัมพันธตอสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจของ

คนทํางานทัง้ที่เปนรูปแบบของเงินและไมใชรูปแบบของเงินที่ไดสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในการทํางานสงผล

ใหองคกรไดรับการทํางานหรือผลผลิตที่มีคุณภาพและการทํางานอยางเต็มศักยภาพอีกทั้งยังสงผลดีตอคุณภาพชีวิต

ของพนักงานอีกดวยการสงเสริมชีวิตในการทํางานที่ดีเกิดประโยชนในการทํางานของผูปฏิบัติงานโดยเอ้ือใหมีอัตรา

การคงอยูของพนักงานที่สูง ข้ึน ซึ่งรักษาการทํางานของพนักงานและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

(Triprasitchai, 2014)  

ปจจัยที่เก่ียวของกับความตองการและพฤติกรรมของบุคคลที่เปนปจจัยกระตุน (Motivation Factors) ที่ทํา

ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและประสิทธิผลเพิ่มข้ึนที่ทําใหเกิดความ             

พึงพอใจในการทํางานตองมีปจจัยกระตุนที่ตองประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดยอมรับนับถือ ลักษณะ

ของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายของบริษัทและ                

การบริหาร เงินเดือนหรือคาตอบแทน สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน เปนตน การจะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจใน

การทํางานสูงมีระดับการปฏิบัติงานที่ดีมีความพึงพอใจในงานขาดงานนอยและการลาออกต่ํา องคกรตองคํานึงถึง

ความตองการโดยสวนรวมของบุคคลเนื่องจากผลที่มีตอแรงจูงใจและการปฏิบัติงานอาจมิไดเกิดข้ึนกับบุคคลทุกคน

เนื่องจากแตละคนจะมีความตองการเติบโตในงานแตกตางกันดังนั้นบุคคลที่มีความตองการเติบโตสูงก็จะมีแรงจูงใจใน

การทํางานเพิ่มสูงข้ึน ฉะนั้นแลวปจจัยในการทํางานของบุคคลจึงสงผลตอประสิทธิภาพในการสรางผลงานใหมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนไดอีกดวย แตเมื่อใดที่ยังขาดแรงกระตุนภายในตัวบุคคลแลวอาจจะสงผลเสียตอองคกรไดทุกเมื่อ 

จะเห็นไดวาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหองคกรเกิดความกาวหนา คือ ทรัพยากรมนุษย องคกรที่มี

กระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ดียอมสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรภายใน

องคกร ในทางกลับกันในองคกรที่มีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในอัตราที่ต่ําผลกระทบที่เกิดข้ึนยอม

เกิดกับขวัญและกําลังใจในการ ทํางานของบุคลากรขาดความกระตือรือรนและเอาใจใสในเนื้อหาของงานอันนํามาซึ่ง

ระบบการทํางานภายในองคกรที่ขาดการพัฒนาและไมมีประสิทธิภาพ (U-Taa-Wong, 2015) 

สําหรับสถานการณอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในปจจุบัน โดยสวนรวมความตองการของตลาดอาจจะ

ลดลง ไมวาจะเปนกระดาษหนังสือพิมพ กระดาษพิมพหนังสือชนิดตางๆ จะมีแนวโนมลดลงไปเร่ือยๆ แตมีกระดาษ

ชนิดหนึ่งที่ความตองการใชของตลาดยังไมลดลง และมีทีทาวาจะมีความตองการเพิ่มข้ึนก็คือ กระดาษสําเร็จรูปหรือที่

เรียกวา Cut Size ที่ใชในสํานักงาน เชน กระดาษถายสําเนา กระดาษที่พิมพเนื้อหาจากเว็บไซต จากคอมพิวเตอร 

หรือแมแตการตรวจรางเอกสาร หรือรางหนังสือกอนจะข้ึนแทนพิมพ ก็ตองพิมพบนแผนกระดาษขนาดมาตรฐาน A4 

เสียกอน ทั้งนั้น ดวยเหตุนี้จากตัวเลขสถิติในรอบ 10 ปที่ผานมา แมวาความตองการกระดาษโดยสวนรวมจะลดลง
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ตามลําดับ มีการปดโรงงานเยื่อและกระดาษในประเทศตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศที่พัฒนาแลวในยุโรปและ

อเมริกา เปนจํานวนมากตามความตองการโดยสวนรวมที่ลดลง ขณะเดียวกัน ปริมาณการผลิตสินคาชนิดนี้ก็ลดลงไปดวย 

เปนเหตุใหราคาไมไดลดลงในอัตราเดียวกันกับการลดลงของความตองการในตลาดโลกที่ลดลง สําหรับประเทศไทย 

กระดาษซึ่งจัดอยูในกลุมตลาดของประเทศกําลังพัฒนา ความตองการใชกระดาษพิมพเขียนสําหรับเอกสารที่ใชใน

สํานักงาน ไมวาจะเปนสํานักงานราชการ หรือสํานักงานเอกชน ยังตองใชกระดาษพิมพเขียนเปนเอกสารที่จะใชอางอิง

ยังไมสามารถใชเอกสาร “อิเล็กทรอนิกส” แทนกระดาษได ลายมือชื่ออิเล็กทรอนิกสก็ยังไมไดมีการแกกฎใหใชได 

ตําราสมุด หนังสือเรียนแมจะมีความพยายามเลิกใชกระดาษ ดินสอ ปากกา แตก็ยังเลิกไดไมหมด นอกจากนั้นมี            

การพัฒนาใยสิ่งทอเพื่อใชผลิตเสื้อผา อันเปนทางเลือกของการใชเยื่อใยสั้นที่ผลิตจากไมยูคาลิปตัสอีกทางหนึ่ง 

(Ramangkool, 2019) จากสภาพสถานการณดังกลาวอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษจึงตองมีการปรับตัวเปน                   

อยางมาก ทั้งในแงการแขงขันในตลาดอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษ และการรักษาคุณภาพของผลิตภัณฑ ดังนั้น

อุตสาหกรรมการผลิตกระดาษจึงตองมีการพัฒนาองคกรและบุคลากร ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ

ดังกลาว รวมถึงการสรางขวัญและกําลังใจ การสรางแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อสงผลตอการปฏิบัติงานที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพตอองคกรอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

จากที่กลาวมาขางตนในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล” เพราะในปจจุบันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสวนสําคัญอยางมากที่สรางขวัญและกําลังใจ

ใหกับพนักงานใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบทความวิจัยนี้สามารถนําเสนอผลการศึกษา

แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานในองคกรเพื่อจะไดเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและสงเสริมการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ และจะเปนประโยชนตอองคกร โดยสามารถนําไปใชเพื่อชวยสงเสริมการพัฒนาศักยภาพดานทรัพยากร

มนุษยในดานตางๆ ใหบรรลุเปาหมายใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรม 

การผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรม           

การผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

สมมติฐานการวิจัย 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษ 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 แรงจูงใจในการทํางาน 

Maslow (1954) ไดศึกษาเก่ียวกับจัดลําดับข้ันความตองการและแรงจูงใจของมนุษยซึ่งใหขอเสนอแนะวา

ความตองการของมนุษยเปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการจูงใจใหเชื่อวาพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออกมานั้นเกิดจาก 

ความตองการของมนุษยซึ่งมีความตองการอยู เสมอและไมมีสิ้นสุด ซึ่งความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะ             

ไมเปนสิ่งจูงใจของมนุษยความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับข้ันของ

ความสําคัญเมื่อความตองการในลําดับข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการในลําดับข้ันสูง               

ข้ึนไปตามลําดับ มาสโลวไดจัดลําดับข้ันความตองการของมนุษยเปน 5 ระดับ คือ (1) มีความตองการดานรางกาย 

เปนความตองการข้ันพื้นฐานเพื่อการอยูรอดของมนุษยเชน อาหาร น้ําอากาศเคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค 

(2) ความตองการความปลอดภัย เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองตอความตองการข้ันตอไป คือ 

ความตองการความปลอดภัย ซึ่งรวมถึงความตองการความมั่นคงดวย เชน ความปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ              

ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บ ความมันคงในทางเศรษฐกิจ (3) ความตองการทางสังคมและความรัก เมื่อความตองการ

ของรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวความตองการข้ันตอไป คือความตองการทางสังคมและ           

ความรัก ความตองการดังกลาวไดแกความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกในองคกรหรือสังคม ความตองการใหสังคม

ยอมรับในความสําคัญของตน ความตองการมิตรภาพความตองการไดรับความรักจากผูอ่ืน (4) ความตองการ               

การยกยอง เมื่อความตองการทางสังคมและความรักไดรับการตอบสนองแลวความตองการข้ันตอไป คือ ความตองการ

การยกยอง หมายถึงความตองการใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความสามารถ มีความสําเร็จรวมทั้งไดตําแหนง

สูงข้ึน ซ่ึงจะทําใหไดรับการยกยองนับถือไดรับคําสรรเสริญ มีเกียรติมีชื่อเสียงในสังคม และ (5) ความตองการ

ความสําเร็จสมหวังในชีวิต ความตองการนี้เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษยหลังจากที่ไดรับการตอบสนอง              

ความตองการในข้ันตางๆ แลวเปนความตองการที่จะพยายามใหเกิดความสําเร็จในทุกดาน ตามความรูสึกนึกคิดของ

ตนเอง จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวชี้ใหเห็นวาความตองการของมนุษยนั้น เมื่อไดรับการตอบสนองในข้ันหนึ่งแลว

ก็จะเกิดความตองการในลําดับตอไป ดังนั้นผูบริหารจะตองเขาใจถึงความตองการของคนในองคกรแลวพยายาม

ตอบสนองความตองการนั้น เพื่อใหคนในองคกรเกิดความพึงพอใจอันจะเปนการสงเสริมใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Sweeney and McFarlin (2002) กลาววา แรงจูงใจหรือความพึงพอใจใน            

การทํางานเปนทัศคติตองานที่สําคัญและความพึงพอใจในการทํางานเปนเร่ืองเฉพาะบุคคล แตละคนจะมี                   

ความแตกตางกันไปและบุคคลเหลานั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการทํางานโดยการเปรียบงานกับสิ่งที่              

พวกเขาตองการ และ Jackson and Schuler (2003) ไดกลาวเพิ่มเติมวาแรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมีความเต็มใจ

ในการอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยไดรับรางวัลเปนการตอบแทนใน                 

การกระทํานั้นๆ สําหรับ Pigors and Myers (1981) ไดเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับสิ่งที่จะเปนแรงจูงใจในการทํางาน

ใหประสบความสําเร็จไววาตองประกอบดวยองคประกอบตอไปดังนี้ (1) ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและอยาง

เพียงพอ (2) ลักษณะของงานที่ทําตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (3) มีโอกาสไดใชความสามารถ               

และพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มที่ (4) มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานที่มีความมั่นคง                     

(5) มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี (6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน                    
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(7) มีการแบงเวลาทํางานและเวลาที่จะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล และ (8) มีความเขาใจชีวิตในการทํางานกับ               

ความ สัมพันธกันในสังคม 

 Herzberg and others (1959) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยไววา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน                

เปนปจจัยที่ชวยเสริมแรงจูงใจใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงข้ึนและมีความพึงพอใจในงานที่สูงข้ึน             

แบงออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factor) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance or Hygiene Factor) 

(Urai, 2016) ดังนี้ 

 1. ปจจัยจูงใจ จะเก่ียวของกับงานโดยตรงปจจัยจูงใจนี้เปน ตัวกระตุนใหคนรักงานทําใหบุคคลเกิด                  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิภาพมาก ยิ่งข้ึนสามารถตอบสนองความตองการภายในบุคคล 

ไดแก (1) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมี

อํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจ หรือควบคุมงานอยางใกลชิด (2) ความกาวหนา หมายถึง ไดรับ

เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงให สูงข้ึนของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มหรือไดรับการฝกอบรม 

ศึกษาดูงาน ที่เก่ียวของ (3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง มีการกําหนดหนาที่ความ รับผิดชอบอยางชัดเจน               

เปนงานที่นาสนใจตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานที่สามารถกระทําไดตั้งแตตน            

จนจบลําพังแตผูเดียวตามความรูความสามารถความถนัดในงาน (4) ความสําเร็จในงานที่สําเร็จ การที่บุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ เมื่อผลงานสําเร็จเกิด ความรูสึก

พอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น และ (5) การไดรับการยอม หมายถึง การทํางานแลวไดรับการยอมรับ 

จากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน และบุคคลทั่วๆ ไปในสังคมใหความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดง ความชื่นชมยินดีใน

ผลงานและความสามารถเมื่อทํางานบรรลุผลจะเปนสิ่งที่สรางความประทับใจทําให พนักงานนั้นเกิดความภูมิใจ              

มีกําลังใจมีผลในการกระตุนจูงใจในการทํางานไดดียิ่งข้ึน  

 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร หมายถึง ปจจัยที่ชวยคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลที่มีอยู

ตลอดเวลาหากไมมีหรือมีลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในหนวยงานทําใหบุคคลเกิดความไมชอบงาน ปจจัยนี้มาจาก

ภายนอกตัวบุคคล ไดแก (1) คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนที่พอใจ

ของบุคลากรทํางานรวมถึงสวัสดิการตางๆ (2) สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ

ของงานเชน แสง สี เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะงานของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช (3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี เกียรติและศักดิ์ศรี                

และ (4) ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของ

อาชีพหรือความมั่นคงขององคกร  

ประสิทธิภาพในการทํางาน  

Mager and Beach (1967) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไวเปนประเด็นตางๆ 

ดังนี้ (1) ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความแตกตางระหวาง 2 สิ่งหรือ

มากกวาหรือความสามารถในการที่จะบอกไดถูกตองวางานสําคัญไดเสร็จสิ้นลุลวงไปแลว หรือสามารถเห็นถึง               

ความแตกตางวา อันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง (2) ความสามารถในการวิเคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการ

ของการสามารถหาคําตอบ เพื่อแกปญหาตางๆ ความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานให

เห็นความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุที่จะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไข (3) ความสามารถจําเร่ืองที่ผานมา 
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หมายถึงการสามารถรูไดวาจะตองทําอะไรหรือตองใชอะไรตลอดจนสามารถรูลําดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงาน

ของงานใดงานหนึ่งสิ่งเหลานี้ลวนแตเปนประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา (4) ความสามารถในการดัดแปลง 

หมายถึง ความสามารถในการรูจักเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองกลตาง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได              

(5) ความสามารถในการพูดหมายถึงความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการสื่อความรูความเขาใจ ซึ่งเปนเร่ือง

สําคัญอยางยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน  

  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) ไดอธิบายถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล และความสามารถใน การผลิต และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่จะถือวา 

มีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตอง การที่เหมาะสมและตนทุน

นอยที่สุดเพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู (Pormaayon, 2002) 

 องคประกอบของประสิทธิภาพการทํางาน  

Peterson and Plowman (1989) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน คือ 

ปริมาณงานที่มีคุณภาพ งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน โดยผลงานที่ปฏิบตัิไดมีปริมาณที่

เหมาะสมตามที่กําหนดในแผนงาน หรือเปาหมายที่บริษัทวางไว และควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพื่อใหไดปริมาณ

งานตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยเวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการเหมาะสมกับ

งานและทันสมัย (Veerasakkarun, 2013) 

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา องคประกอบของประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานของ

แตละบุคคลจะมีความแตกตางและหลากหลายของแตละบุคคลจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพไดนั้น ตองประกอบดวย

ความสามารถ ความชํานาญ และสิ่งจูงใจใหทําปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย โดยประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นไดจาก 

ปริมาณงาน และเวลาในการปฏิบัติงาน  

 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ทําใหทราบถึงปจจัยแรงจูงในการปฏิบัติงานโดยสามารถสรุป

เปนรายดาน ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดาน

ผลตอบแทน สําหรับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานสามารถสรุปเปนรายดาน ไดแก ดานปริมาณ และ

ดานเวลา ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยดังกลาว มากําหนดเปนตัวแปรและสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดตามภาพที่ 1 ดังนี้ 

 

                                ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน 

2.  ดานลักษณะงาน 

3.  ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

4.  ดานผลตอบแทน 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1. ดานปริมาณ 

2. ดานเวลา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ จํานวนอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลอีก 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดนนทบุรี โดยมี

จํานวนอุตสาหกรรมทั้งสิ้น 667 แหง (Department of Industrial Works Ministry of Industry, 2019) สําหรับ

การกําหนดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง ดวยสูตรของ Yamane (1973) ความคลาดเคลื่อนที่ 

0.05 ไดเทากับ 251 แหง  

ในการกําหนดการสุมตัวอยางในข้ันที่ 1 ผูวิจัยไดกําหนดการสุมตัวอยางตามชั้นภูมิ ตามจํานวนอุตสาหกรรม

การผลิตกระดาษจํานวน 251 แหง ซึ่งผูตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษ โดยผูวิจัยได

กําหนดจํานวนผูตอบแบบสอบถาม หลังจากนั้นทําการสุมตัวอยางในข้ันที่ 2 โดยกําหนดวิธีการสุมแบบโควตาใน              

การเก็บขอมูลเพื่อกําหนดผูตอบแบบสอบถามที่จะใหเปนตัวแทนอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในแตละจังหวัด                

ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกใชการสุมตัวอยางแบบจับสลากไมคืนที่เพื่อกําหนดผูตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่เลือกและ

เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาผูวิจัยไดทําการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความจํานวน 251 ชุดเพื่อใหตรงกับ                  

กลุมตัวอยางที่กําหนด 

เคร่ืองมือวิจัย  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจาก

งานวิจัยที่เก่ียวของ เพื่อใชศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัทแหงหนึ่ง โดยแบงแบบ สอบถามออกเปน 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 เก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ

อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ มีจํานวน 4 ขอ       

ตอนที่ 2 เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีจํานวน 20 ขอตอนที่ 3 เก่ียวกัประสิทธิภาพในการทํางาน มีจํานวน 10 ขอ

โดยคําถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคาตามแบบของลิเคิรท (Likert’s scale) 

ที่มี 5 ระดับความคิดเห็น คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ตอนที่ 4 ขอ เสนอแนะเพิ่มเติม 

การสรางเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดกําหนดข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือ สําหรับการศึกษาวิจัยโดยการศึกษาขอมูลจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยนําทฤษฎีและ

แนวคิดมาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามที่ครอบคลุมเนื้อหาที่ตองการที่จะศึกษา แลวนําแบบสอบถามที่สราง

ข้ึนเสนอกับที่ปรึกษางานวิจัยเพื่อตรวจสอบและเสนอแนะเพิ่มเติมและนําไปปรับปรุงในสวนที่ยังไมสมบูรณ ผูวิจัยทํา

การปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณตามที่ที่ปรึกษางานวิจัยไดเสนอแนะ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุง

แกไขเรียบรอยแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ 3 ทานตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุง

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ นําเสนอที่ปรึกษางานวิจัยเพื่อทําการตรวจสอบอีกคร้ังแลวนํามาแกไข

ใหสมบูรณ นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขทดลองใช (try-out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง

ที่จะศึกษา จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค 

(Crorbach 's Alpha Coefficient) ทําการตรวจสอบอีกคร้ังแลวนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลตอไป 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน สําหรับการศึกษาวิจัยไปทําการทดสอบ

หาคาความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) การหาคาความเที่ยงตรง โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัย

สรางข้ึนไปตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน หลังจากนั้นนํามาหาคาดัชนี                

ความสอดคลอง (IOC) โดยเลือกขอคําถามที่มีคา IOC มากกวา 0.6 มาใชเปนขอคําถาม สวนขอคําถามที่มีคา IOC              

ต่ํากวา 0.6 ผูวิจัยไดนํามาปรับแกไขตอไปตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ และการหาความเชื่อมั่น ผูวิจัยนํา               

แบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ (try-out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่จะศึกษา จํานวน 30 คน 

และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัด (Cronbach 's Alpha Coefficient) 

ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ 0.913 ซึ่งแสดงวาขอคําถามดังกลาวมีความนาเชื่อถือ 

การเก็บรวบรวมขอมูล  

ผูวิจัยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลโดยมีข้ันตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมเปาหมาย โดยผูวิจัยไดมี

ข้ันตอนดําเนินการ ไดแก (1) ผูวิจัยขอความรวมมือจากพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลโดยทําหนังสือขออนุญาตกับผูจัดการอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษตามกลุมตัวอยางที่กําหนดเพื่อขอ

อนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล (2) ผูวิจัยมอบแบบสอบถามและอธิบายหัวขอใหกลุมตัวอยางทําแบบสอบถาม               

(3) เมื่อกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยตรวจสอบความครบถวนของคําตอบในแบบสอบถาม              

หากพบวา ขอมูลไมครบถวนผูวิจัยซักถามเพิ่มเติมและกลาวขอบคุณ และ (4) นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับมาทํา             

การลงรหัส เพื่อนําไปประเมินผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) อธิบายลักษณะประชากรศาสตรของ             

กลุมตัวอยางที่เปนตัวแปรเชิงคุณภาพ โดยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) สวนลักษณะ

ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางที่เปนตัวแปรเชิงปริมาณ ใชคาสูงสุด (Maximum) คาต่ําสุด (Minimum) คาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สวนการวิเคราะหความผูกพันตอองคกร โดยใชคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การแปลความหมายของคาเฉลี่ย ทําการวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (x�) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) (Tirakanan, 2013) ตามเกณฑประเมินคาตามแนวของ Best (1997) ดังนี้ 

คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 

คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 

คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยที่สุด 

2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ใชทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

2.1 การตรวจสอบสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตัว ตามเงื่อนไขที่วางเกณฑไวในขอตกลงเบื้องตน

ของการวิเคราะหดวยรูปสมการถดถอยเชิงเสน (Liner Regression Analysis) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   

อยางงายของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณ 
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2.2 ตรวจสอบความเหมาะสมตัวแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพใน                    

การทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชคา VIF (Variance 

Inflation Factor) มีคาไมเกิน 5 คา Tolerance มีคาไมต่ํากวา 0.2 และคา Eigen Value มีคาไมเกิน 1.0 เพื่อให             

ตัวแปรอิสระทุกตัวไมมีความสัมพันธกัน และไมเกิดความสัมพันธเชิงพหุระหวางปจจัย (Multicollinearity) 

2.3 การวิเคราะหตัวแบบของความผูกพันตอองคกร ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

(Stepwise Multiple regression Analysis) โดยนําตัวแปรเขาไปพยากรณในตัวแบบ (Model) ทีละตัว 

2.4 สรางตัวแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

อุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ผลการวิจัย 
ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 251 คน สวนใหญเปน เพศหญิง อายุ 

25-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-10 ป สามารถแสดงไดดังตารางที่ 1 

            

ตารางที่ 1 จํานวน และรอยละเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (n= 251) รอยละ 

เพศ   

     ชาย 59 23.74 

     หญิง 192 76.26 

อายุ   

     ต่ํากวา 25 ป 28 11.16 

     25-35 ป 97 38.65 

     36-45 ป                                               75 29.88 

     ตั้งแต 45 ปข้ึนไป                                     51 20.31 

ระดับการศึกษา   

     ต่ํากวาปริญญาตรี                                  47 18.73 

     ปริญญาตรี                                          195 77.69 

     สูงกวาปริญญาโท                                       9 3.58 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

     ต่ํากวา 1 ป                                          22 8.76 

     1–10 ป                                            150 59.76 

     11–20 ป 47 18.72 

     21–30 ป                                           28 11.16 

     30 ปข้ึนไป                                           4 1.60 
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สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x� = 3.93, 

S.D. = .589) และหากพิจารณาเปนรายดานลําดับแรก การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (x� = 4.13, S.D. = .592) 

รองลงมา ดานลักษณะงาน (x� = 3.96, S.D. = .540) และดานความสําเร็จในการทํางาน (x� = 3.93, S.D. = .578) 

สวนลําดับสุดทาย ดานผลตอบแทน (x� = 3.96, S.D. = .540) ตามลําดับ สามารถแสดงไดดังตาราง 2  

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ 

ปจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล 

ดานความสําเรจ็ในการทํางาน 3.93 .578 มาก 

ดานลักษณะงาน 3.96 .540 มาก 

ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

ดานผลตอบแทน 

4.13 

3.71 

.592 

.647 

มาก 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 .589 มาก 

 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ โดยภาพรวมของระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x� = 4.12, 

S.D. = .492) และหากพิจารณาเปนรายดานระดับความคิดเห็นมากทุกขอ ลําดับแรก ดานปริมาณงาน (x� = 4.13, 

S.D. = .463) และดานเวลา (x� = 4.10, S.D. = .521) ตามลําดับ สามารถแสดงไดดังตาราง 3 

 

ตารางที่ 3 การวิเคราะหเก่ียวกับประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานฯ 

ปจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล 

ดานปริมาณงาน 4.13        .463              มาก 

ดานเวลา 4.10 .521 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 .589 มาก 

 

สําหรับการทดสอบทดสอบสมมุติฐานโดยใชสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่งพบวา มีความสัมพันธกันไมเกิน .80 ทําใหตัวแปรอิสระทุกตัว 

ในงานวิจัยนี้ ไมเกิดความสัมพันธเชิงพหุปจจัยทุกปจจัย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงานและดานผลตอบแทนสําหรับตัวแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนักงานบริษัทแหงหนึ่งคือประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ (Z) = 2.147 + (.306 *X3) + (.190 *X4) 

โดยสามารถอธิบายถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดรอยละ.354 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ในการพยากรณ

เทากับ + .364 ดังตารางที่ 3-4  
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ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของ 

 พนักงานฯ 

ปจจัย                    z                    x1                          x2                          x3               x4             

1. z                   1.000 

2. x1                           .415∗                     1.000 

3. x2                           .406∗                    .591∗               1.000 

4. x3                           .546∗                       .649∗                 .432∗               1.000 

5. x4                           .483∗                    .444∗                  .376 ∗               .514∗                1.000 

    ∗ มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

    แทนคา   Z แทน ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

  X1 แทน      ดานความสําเร็จในการทํางาน 

  X2 แทน      ดานลักษณะงาน 

                  X3 แทน      ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

X4 แทน      ดานผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 5  การวิเคราะหตัวแบบที่เหมาะสมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน 

 ของพนักงานฯ 

ประสิทธิภาพการทํางาน                           Model ท่ี 1                           Model ท่ี 2 

คาคงท่ี                                                   2.411                                    2.147 

  ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (X3)             .413                                      .306 

  ดานผลตอบแทน (X4)                                                                             .190 

R2                                                         .298                                      .354    

S.E.                                                       .377                                      .364   

F                                                       33.187∗                                  6.625∗     

p-value of F                                           .000                                      .012 

    ∗ มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

โดยสรุป การวิจัยเร่ืองนี้ พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 25-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-10 ปสําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู

ในระดับมากและพิจารณาเปนรายดานประกอบดวย ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงาน                       

ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานผลตอบแทนตามลําดับ สําหรับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโดยระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวม อยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปนรายดานประกอบดวยดานแรกคือปริมาณงาน และ

ดานที่สองคือดานเวลา สําหรับสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานฯ พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ มีความสัมพันธกับดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X3) 
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และดานผลตอบแทน (X4) หรือสามารถอธิบายเปนสมการความสัมพันธถดถอย ดังนี้ ประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานฯ (Z) = 2.147 + (.306*X3) + (.190*X4) 

 

อภิปรายผล 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจใน             

การปฏิบัติงานในปจจุบันมีอิทธิพลตอจิตใจของพนักงานเปนอยางมาก โดยงานวิจัยดังกลาวไดจัดลําดับของแรงจูงใจ 

ไดแก การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน ความสําเร็จในการทํางาน และผลตอบแทน ซึ่งทั้งหมดลวนเปน             

สวนเสริมในการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจใหกับพนักงานฯ ในการปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพมาก           

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg and others (1959) Tantikul and Sitthiwarongchai (2017) และ Urai 

(2016) ที่กลาวไวในทฤษฎีสองปจจัยไววา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยที่ชวยเสริมแรงจูงใจให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงข้ึนและมีความพึงพอใจในงานที่สูงข้ึนแบงออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ

และปจจัยคํ้าจุนและยังแบงออกเปนแตละดานไดแก ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความสําเร็จในงานที่ทํา การไดรับการยอมรับ คาตอบแทน สภาพการทํางาน สถานะทางอาชีพ ความมั่นคงใน                 

การทํางาน  

 สําหรับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานฯ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปน

รายขออยูในระดับมากทุกขอลําดับแรกคือดานปริมาณงาน และดานเวลาเปนอันดับรอง เนื่องจากสองปจจัยนี้ได

สะทอนถึงศักยภาพการปฏิบัติงานขององคกร และเปาหมายขององคกรที่สงผลตอกําไรและรายไดขององคกร ดังนั้น

พนักงานทีม่ีผลงานที่มีประสิทธิภาพไดนั้น ตองประกอบดวยความสามารถ ความชํานาญ และสิ่งจูงใจใหทําปฏิบัติงาน

ไปสูเปาหมาย ซึ่งสามารถประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นไดจากปริมาณงานที่มีคุณภาพ และเวลาที่มีความคุมคาใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) และ Veerasakkarun (2013)                

โดยกลาวสรุปวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะตองประกอบดวย ปริมาณงานที่มีคุณภาพเวลาตามเปาหมายที่

กําหนด ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับเวลาเพื่อเกิดการสูญเสียนอยที่สุดในทรัพยากร 

การทดสอบทดสอบสมมุติฐานโดยการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่งเขามาวิเคราะหเพิ่มเติม พบวาอํานาจในการอธิบาย

ประสิทธิภาพการทํางาน เพิ่มข้ึนเปนรอยละ 35.4 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ + .364 

โดยพบวาดานผลตอบแทนสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง อยางนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับที่ .05 และภายหลังเมื่อนําตัวแปร  ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เขามาวิเคราะหรวมกันระดับ .05 มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง โดยสามารถเขียนเปนสมการถดถอยในรูปแบบของคะแนน

มาตรฐาน ไดดังนี้ ประสิทธิภาพการทํางาน (Z) = 2.147 + (.306*X3) + 2.147 + (.190*X4) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ Jackson and Schuler (2003) ที่กลาววาแรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมีความเต็มใจในการอุทิศกายและใจใน

การปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่องคกรไดตั้งไว 
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ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

1.1 จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานฯ  

อยูในระดับมาก องคกรจึงควรใหความสําคัญและสงเสริมในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อที่จะ

สามารถนํามาปรับใชในองคกรใหพนักงานมีแรงจูงใจหรือตัวกระตุนในการทํางานเพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิภาพใน                

การทํางานมากยิ่งข้ึน 

1.2 องคกรควรใหความสําคัญและสงเสริมเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในดาน

ความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและดานผลตอบ แทนโดยคํานึงถึง     

ความเหมาะสมเก่ียวกับความสามารถของพนักงานแตละฝาย หรือแตละบุคคล เพื่อใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน             

การทํางานเพิ่มมากข้ึน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

2.1การวิจัยคร้ังนี้เปนเพียงการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ ดังนั้นเพื่อการศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในเชิงลึกควรใชระเบียบวิธีวิจัย                     

เชิงคุณภาพ อาทิ การสัมภาษณ เพื่อใชไดขอมูลเชิงลึกในการวิเคราะหตอไป 

2.2 การวิจัยคร้ังนี้ ไดสํารวจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานฯ ในการวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาปจจัยเพิ่มเติมดานอ่ืนๆ เพื่อใชในการปรับปรุงและพัฒนา แรงจูงใจใน               

การปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
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