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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่และประสิทธิภาพในการทํางาน และ

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานอุตสาหกรรม

การผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจํานวน 251 คน สําหรับเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บขอมูลคือ

แบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน และสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบ

ข้ันตอน โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 25-35 ป 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-10 ปสําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม

พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากและพิจารณาเปนรายดานประกอบดวย ดานการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานผลตอบแทนตามลําดับ สําหรับประสิทธิภาพ                 

การทํางานของพนักงานโดยระดับความคิดเห็นในภาพรวม อยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปนรายดาน

ประกอบดวยดานแรกคือปริมาณงาน และดานที่สองคือดานเวลา สําหรับสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน

ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ มีความสัมพันธ

กับดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X3) และดานผลตอบแทน (X4) หรือสามารถอธิบายเปนสมการความสัมพันธ

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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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในสภาวะปจจุบันองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดสนใจกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมากข้ึน เนื่องดวย

การแขงขันทางธุรกิจในประเทศไทยหรือทั่วโลกนั้นมีการแขงขันมากข้ึนทุกวันผูประกอบการธุรกิจตางๆ ทั้งดาน             

การผลิตและการบริการไมวาจะเปนธุรกิจขนาดใดก็ตามยอมตองสรางหนทางการนําไปสูการอยูรอดในการทําธุรกิจ

หากธุรกิจใดหยุดนิ่งหรือขาดการพัฒนาอยางตอเนื่องแลวยอมมีโอกาสที่จะถูกพักดันใหออกไปจากการแขงขันในตลาด

ไดจะอยูรอดไดหรือไมองคกรยอมจะตองเกิดการพัฒนาศักยภาพใหดียิ่งข้ึนกวาเดิม มุงเนนไปในดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในองคกรซึ่งตองอาศัยหลายองคประกอบที่สงเสริมใหศักยภาพในการทํางานสูงสุดโดยที่จะตองมี            

การสงเสริมสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดีเปนสิ่งสําคัญที่มีความสัมพันธตอสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจของ

คนทํางานทัง้ที่เปนรูปแบบของเงินและไมใชรูปแบบของเงินที่ไดสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานในการทํางานสงผล

ใหองคกรไดรับการทํางานหรือผลผลิตที่มีคุณภาพและการทํางานอยางเต็มศักยภาพอีกทั้งยังสงผลดีตอคุณภาพชีวิต

ของพนักงานอีกดวยการสงเสริมชีวิตในการทํางานที่ดีเกิดประโยชนในการทํางานของผูปฏิบัติงานโดยเอ้ือใหมีอัตรา

การคงอยูของพนักงานที่สูง ข้ึน ซึ่งรักษาการทํางานของพนักงานและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

(Triprasitchai, 2014)  

ปจจัยที่เก่ียวของกับความตองการและพฤติกรรมของบุคคลที่เปนปจจัยกระตุน (Motivation Factors) ที่ทํา

ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในระดับที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและประสิทธิผลเพิ่มข้ึนที่ทําใหเกิดความ             

พึงพอใจในการทํางานตองมีปจจัยกระตุนที่ตองประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดยอมรับนับถือ ลักษณะ

ของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายของบริษัทและ                

การบริหาร เงินเดือนหรือคาตอบแทน สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน เปนตน การจะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจใน

การทํางานสูงมีระดับการปฏิบัติงานที่ดีมีความพึงพอใจในงานขาดงานนอยและการลาออกต่ํา องคกรตองคํานึงถึง

ความตองการโดยสวนรวมของบุคคลเนื่องจากผลที่มีตอแรงจูงใจและการปฏิบัติงานอาจมิไดเกิดข้ึนกับบุคคลทุกคน

เนื่องจากแตละคนจะมีความตองการเติบโตในงานแตกตางกันดังนั้นบุคคลที่มีความตองการเติบโตสูงก็จะมีแรงจูงใจใน

การทํางานเพิ่มสูงข้ึน ฉะนั้นแลวปจจัยในการทํางานของบุคคลจึงสงผลตอประสิทธิภาพในการสรางผลงานใหมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนไดอีกดวย แตเมื่อใดที่ยังขาดแรงกระตุนภายในตัวบุคคลแลวอาจจะสงผลเสียตอองคกรไดทุกเมื่อ 

จะเห็นไดวาทรัพยากรมนุษยที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหองคกรเกิดความกาวหนา คือ ทรัพยากรมนุษย องคกรที่มี

กระบวนการสรางแรงจูงใจในการทํางานที่ดียอมสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรภายใน

องคกร ในทางกลับกันในองคกรที่มีกระบวนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในอัตราที่ต่ําผลกระทบที่เกิดข้ึนยอม

เกิดกับขวัญและกําลังใจในการ ทํางานของบุคลากรขาดความกระตือรือรนและเอาใจใสในเนื้อหาของงานอันนํามาซึ่ง

ระบบการทํางานภายในองคกรที่ขาดการพัฒนาและไมมีประสิทธิภาพ (U-Taa-Wong, 2015) 

สําหรับสถานการณอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในปจจุบัน โดยสวนรวมความตองการของตลาดอาจจะ

ลดลง ไมวาจะเปนกระดาษหนังสือพิมพ กระดาษพิมพหนังสือชนิดตางๆ จะมีแนวโนมลดลงไปเร่ือยๆ แตมีกระดาษ

ชนิดหนึ่งที่ความตองการใชของตลาดยังไมลดลง และมีทีทาวาจะมีความตองการเพิ่มข้ึนก็คือ กระดาษสําเร็จรูปหรือที่

เรียกวา Cut Size ที่ใชในสํานักงาน เชน กระดาษถายสําเนา กระดาษที่พิมพเนื้อหาจากเว็บไซต จากคอมพิวเตอร 

หรือแมแตการตรวจรางเอกสาร หรือรางหนังสือกอนจะข้ึนแทนพิมพ ก็ตองพิมพบนแผนกระดาษขนาดมาตรฐาน A4 

เสียกอน ทั้งนั้น ดวยเหตุนี้จากตัวเลขสถิติในรอบ 10 ปที่ผานมา แมวาความตองการกระดาษโดยสวนรวมจะลดลง
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ตามลําดับ มีการปดโรงงานเยื่อและกระดาษในประเทศตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศที่พัฒนาแลวในยุโรปและ

อเมริกา เปนจํานวนมากตามความตองการโดยสวนรวมที่ลดลง ขณะเดียวกัน ปริมาณการผลิตสินคาชนิดนี้ก็ลดลงไปดวย 

เปนเหตุใหราคาไมไดลดลงในอัตราเดียวกันกับการลดลงของความตองการในตลาดโลกที่ลดลง สําหรับประเทศไทย 

กระดาษซึ่งจัดอยูในกลุมตลาดของประเทศกําลังพัฒนา ความตองการใชกระดาษพิมพเขียนสําหรับเอกสารที่ใชใน

สํานักงาน ไมวาจะเปนสํานักงานราชการ หรือสํานักงานเอกชน ยังตองใชกระดาษพิมพเขียนเปนเอกสารที่จะใชอางอิง

ยังไมสามารถใชเอกสาร “อิเล็กทรอนิกส” แทนกระดาษได ลายมือชื่ออิเล็กทรอนิกสก็ยังไมไดมีการแกกฎใหใชได 

ตําราสมุด หนังสือเรียนแมจะมีความพยายามเลิกใชกระดาษ ดินสอ ปากกา แตก็ยังเลิกไดไมหมด นอกจากนั้นมี            

การพัฒนาใยสิ่งทอเพื่อใชผลิตเสื้อผา อันเปนทางเลือกของการใชเยื่อใยสั้นที่ผลิตจากไมยูคาลิปตัสอีกทางหนึ่ง 

(Ramangkool, 2019) จากสภาพสถานการณดังกลาวอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษจึงตองมีการปรับตัวเปน                   

อยางมาก ทั้งในแงการแขงขันในตลาดอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษ และการรักษาคุณภาพของผลิตภัณฑ ดังนั้น

อุตสาหกรรมการผลิตกระดาษจึงตองมีการพัฒนาองคกรและบุคลากร ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ

ดังกลาว รวมถึงการสรางขวัญและกําลังใจ การสรางแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อสงผลตอการปฏิบัติงานที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพตอองคกรอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

จากที่กลาวมาขางตนในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล” เพราะในปจจุบันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปนสวนสําคัญอยางมากที่สรางขวัญและกําลังใจ

ใหกับพนักงานใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบทความวิจัยนี้สามารถนําเสนอผลการศึกษา

แรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานในองคกรเพื่อจะไดเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขและสงเสริมการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพ และจะเปนประโยชนตอองคกร โดยสามารถนําไปใชเพื่อชวยสงเสริมการพัฒนาศักยภาพดานทรัพยากร

มนุษยในดานตางๆ ใหบรรลุเปาหมายใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรม 

การผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรม           

การผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

สมมติฐานการวิจัย 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษ 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 แรงจูงใจในการทํางาน 

Maslow (1954) ไดศึกษาเก่ียวกับจัดลําดับข้ันความตองการและแรงจูงใจของมนุษยซึ่งใหขอเสนอแนะวา

ความตองการของมนุษยเปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการจูงใจใหเชื่อวาพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออกมานั้นเกิดจาก 

ความตองการของมนุษยซึ่งมีความตองการอยู เสมอและไมมีสิ้นสุด ซึ่งความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะ             

ไมเปนสิ่งจูงใจของมนุษยความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับข้ันของ

ความสําคัญเมื่อความตองการในลําดับข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการในลําดับข้ันสูง               

ข้ึนไปตามลําดับ มาสโลวไดจัดลําดับข้ันความตองการของมนุษยเปน 5 ระดับ คือ (1) มีความตองการดานรางกาย 

เปนความตองการข้ันพื้นฐานเพื่อการอยูรอดของมนุษยเชน อาหาร น้ําอากาศเคร่ืองนุงหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรค 

(2) ความตองการความปลอดภัย เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองตอความตองการข้ันตอไป คือ 

ความตองการความปลอดภัย ซึ่งรวมถึงความตองการความมั่นคงดวย เชน ความปลอดภัยจากภยันตรายตางๆ              

ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บ ความมันคงในทางเศรษฐกิจ (3) ความตองการทางสังคมและความรัก เมื่อความตองการ

ของรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวความตองการข้ันตอไป คือความตองการทางสังคมและ           

ความรัก ความตองการดังกลาวไดแกความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกในองคกรหรือสังคม ความตองการใหสังคม

ยอมรับในความสําคัญของตน ความตองการมิตรภาพความตองการไดรับความรักจากผูอ่ืน (4) ความตองการ               

การยกยอง เมื่อความตองการทางสังคมและความรักไดรับการตอบสนองแลวความตองการข้ันตอไป คือ ความตองการ

การยกยอง หมายถึงความตองการใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความสามารถ มีความสําเร็จรวมทั้งไดตําแหนง

สูงข้ึน ซ่ึงจะทําใหไดรับการยกยองนับถือไดรับคําสรรเสริญ มีเกียรติมีชื่อเสียงในสังคม และ (5) ความตองการ

ความสําเร็จสมหวังในชีวิต ความตองการนี้เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษยหลังจากที่ไดรับการตอบสนอง              

ความตองการในข้ันตางๆ แลวเปนความตองการที่จะพยายามใหเกิดความสําเร็จในทุกดาน ตามความรูสึกนึกคิดของ

ตนเอง จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวชี้ใหเห็นวาความตองการของมนุษยนั้น เมื่อไดรับการตอบสนองในข้ันหนึ่งแลว

ก็จะเกิดความตองการในลําดับตอไป ดังนั้นผูบริหารจะตองเขาใจถึงความตองการของคนในองคกรแลวพยายาม

ตอบสนองความตองการนั้น เพื่อใหคนในองคกรเกิดความพึงพอใจอันจะเปนการสงเสริมใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Sweeney and McFarlin (2002) กลาววา แรงจูงใจหรือความพึงพอใจใน            

การทํางานเปนทัศคติตองานที่สําคัญและความพึงพอใจในการทํางานเปนเร่ืองเฉพาะบุคคล แตละคนจะมี                   

ความแตกตางกันไปและบุคคลเหลานั้นจะมีการประเมินความพึงพอใจในการทํางานโดยการเปรียบงานกับสิ่งที่              

พวกเขาตองการ และ Jackson and Schuler (2003) ไดกลาวเพิ่มเติมวาแรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมีความเต็มใจ

ในการอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยไดรับรางวัลเปนการตอบแทนใน                 

การกระทํานั้นๆ สําหรับ Pigors and Myers (1981) ไดเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับสิ่งที่จะเปนแรงจูงใจในการทํางาน

ใหประสบความสําเร็จไววาตองประกอบดวยองคประกอบตอไปดังนี้ (1) ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและอยาง

เพียงพอ (2) ลักษณะของงานที่ทําตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (3) มีโอกาสไดใชความสามารถ               

และพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มที่ (4) มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานที่มีความมั่นคง                     

(5) มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี (6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน                    
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(7) มีการแบงเวลาทํางานและเวลาที่จะใชชีวิตสวนตัวอยางสมดุล และ (8) มีความเขาใจชีวิตในการทํางานกับ               

ความ สัมพันธกันในสังคม 

 Herzberg and others (1959) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยไววา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน                

เปนปจจัยที่ชวยเสริมแรงจูงใจใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงข้ึนและมีความพึงพอใจในงานที่สูงข้ึน             

แบงออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factor) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance or Hygiene Factor) 

(Urai, 2016) ดังนี้ 

 1. ปจจัยจูงใจ จะเก่ียวของกับงานโดยตรงปจจัยจูงใจนี้เปน ตัวกระตุนใหคนรักงานทําใหบุคคลเกิด                  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิภาพมาก ยิ่งข้ึนสามารถตอบสนองความตองการภายในบุคคล 

ไดแก (1) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมี

อํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจ หรือควบคุมงานอยางใกลชิด (2) ความกาวหนา หมายถึง ไดรับ

เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงให สูงข้ึนของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มหรือไดรับการฝกอบรม 

ศึกษาดูงาน ที่เก่ียวของ (3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง มีการกําหนดหนาที่ความ รับผิดชอบอยางชัดเจน               

เปนงานที่นาสนใจตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานที่สามารถกระทําไดตั้งแตตน            

จนจบลําพังแตผูเดียวตามความรูความสามารถความถนัดในงาน (4) ความสําเร็จในงานที่สําเร็จ การที่บุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบความสําเร็จเปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ เมื่อผลงานสําเร็จเกิด ความรูสึก

พอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น และ (5) การไดรับการยอม หมายถึง การทํางานแลวไดรับการยอมรับ 

จากผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน และบุคคลทั่วๆ ไปในสังคมใหความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดง ความชื่นชมยินดีใน

ผลงานและความสามารถเมื่อทํางานบรรลุผลจะเปนสิ่งที่สรางความประทับใจทําให พนักงานนั้นเกิดความภูมิใจ              

มีกําลังใจมีผลในการกระตุนจูงใจในการทํางานไดดียิ่งข้ึน  

 2. ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร หมายถึง ปจจัยที่ชวยคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลที่มีอยู

ตลอดเวลาหากไมมีหรือมีลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในหนวยงานทําใหบุคคลเกิดความไมชอบงาน ปจจัยนี้มาจาก

ภายนอกตัวบุคคล ไดแก (1) คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนที่พอใจ

ของบุคลากรทํางานรวมถึงสวัสดิการตางๆ (2) สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ

ของงานเชน แสง สี เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะงานของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช (3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี เกียรติและศักดิ์ศรี                

และ (4) ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน ความยั่งยืนของ

อาชีพหรือความมั่นคงขององคกร  

ประสิทธิภาพในการทํางาน  

Mager and Beach (1967) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไวเปนประเด็นตางๆ 

ดังนี้ (1) ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การที่จะสามารถมองเห็นความแตกตางระหวาง 2 สิ่งหรือ

มากกวาหรือความสามารถในการที่จะบอกไดถูกตองวางานสําคัญไดเสร็จสิ้นลุลวงไปแลว หรือสามารถเห็นถึง               

ความแตกตางวา อันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง (2) ความสามารถในการวิเคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการ

ของการสามารถหาคําตอบ เพื่อแกปญหาตางๆ ความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานให

เห็นความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุที่จะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไข (3) ความสามารถจําเร่ืองที่ผานมา 
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หมายถึงการสามารถรูไดวาจะตองทําอะไรหรือตองใชอะไรตลอดจนสามารถรูลําดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงาน

ของงานใดงานหนึ่งสิ่งเหลานี้ลวนแตเปนประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา (4) ความสามารถในการดัดแปลง 

หมายถึง ความสามารถในการรูจักเคร่ืองมือ หรือเคร่ืองกลตาง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานที่ตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได              

(5) ความสามารถในการพูดหมายถึงความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญในการสื่อความรูความเขาใจ ซึ่งเปนเร่ือง

สําคัญอยางยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน  

  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) ไดอธิบายถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล และความสามารถใน การผลิต และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่จะถือวา 

มีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตอง การที่เหมาะสมและตนทุน

นอยที่สุดเพื่อคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันดานการเงินที่มีอยู (Pormaayon, 2002) 

 องคประกอบของประสิทธิภาพการทํางาน  

Peterson and Plowman (1989) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน คือ 

ปริมาณงานที่มีคุณภาพ งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน โดยผลงานที่ปฏิบตัิไดมีปริมาณที่

เหมาะสมตามที่กําหนดในแผนงาน หรือเปาหมายที่บริษัทวางไว และควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพื่อใหไดปริมาณ

งานตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยเวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการเหมาะสมกับ

งานและทันสมัย (Veerasakkarun, 2013) 

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา องคประกอบของประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานของ

แตละบุคคลจะมีความแตกตางและหลากหลายของแตละบุคคลจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพไดนั้น ตองประกอบดวย

ความสามารถ ความชํานาญ และสิ่งจูงใจใหทําปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย โดยประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นไดจาก 

ปริมาณงาน และเวลาในการปฏิบัติงาน  

 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ทําใหทราบถึงปจจัยแรงจูงในการปฏิบัติงานโดยสามารถสรุป

เปนรายดาน ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และดาน

ผลตอบแทน สําหรับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานสามารถสรุปเปนรายดาน ไดแก ดานปริมาณ และ

ดานเวลา ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยดังกลาว มากําหนดเปนตัวแปรและสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดตามภาพที่ 1 ดังนี้ 

 

                                ตัวแปรอิสระ                                                        ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน 

2.  ดานลักษณะงาน 

3.  ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

4.  ดานผลตอบแทน 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1. ดานปริมาณ 

2. ดานเวลา 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ จํานวนอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลอีก 4 จังหวัด ไดแก จังหวัดปทุมธานี จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดนนทบุรี โดยมี

จํานวนอุตสาหกรรมทั้งสิ้น 667 แหง (Department of Industrial Works Ministry of Industry, 2019) สําหรับ

การกําหนดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง ดวยสูตรของ Yamane (1973) ความคลาดเคลื่อนที่ 

0.05 ไดเทากับ 251 แหง  

ในการกําหนดการสุมตัวอยางในข้ันที่ 1 ผูวิจัยไดกําหนดการสุมตัวอยางตามชั้นภูมิ ตามจํานวนอุตสาหกรรม

การผลิตกระดาษจํานวน 251 แหง ซึ่งผูตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษ โดยผูวิจัยได

กําหนดจํานวนผูตอบแบบสอบถาม หลังจากนั้นทําการสุมตัวอยางในข้ันที่ 2 โดยกําหนดวิธีการสุมแบบโควตาใน              

การเก็บขอมูลเพื่อกําหนดผูตอบแบบสอบถามที่จะใหเปนตัวแทนอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในแตละจังหวัด                

ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกใชการสุมตัวอยางแบบจับสลากไมคืนที่เพื่อกําหนดผูตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่เลือกและ

เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาผูวิจัยไดทําการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความจํานวน 251 ชุดเพื่อใหตรงกับ                  

กลุมตัวอยางที่กําหนด 

เคร่ืองมือวิจัย  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจาก

งานวิจัยที่เก่ียวของ เพื่อใชศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

บริษัทแหงหนึ่ง โดยแบงแบบ สอบถามออกเปน 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 เก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ

อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ มีจํานวน 4 ขอ       

ตอนที่ 2 เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีจํานวน 20 ขอตอนที่ 3 เก่ียวกัประสิทธิภาพในการทํางาน มีจํานวน 10 ขอ

โดยคําถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคาตามแบบของลิเคิรท (Likert’s scale) 

ที่มี 5 ระดับความคิดเห็น คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ตอนที่ 4 ขอ เสนอแนะเพิ่มเติม 

การสรางเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดกําหนดข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือ สําหรับการศึกษาวิจัยโดยการศึกษาขอมูลจาก

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยนําทฤษฎีและ

แนวคิดมาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามที่ครอบคลุมเนื้อหาที่ตองการที่จะศึกษา แลวนําแบบสอบถามที่สราง

ข้ึนเสนอกับที่ปรึกษางานวิจัยเพื่อตรวจสอบและเสนอแนะเพิ่มเติมและนําไปปรับปรุงในสวนที่ยังไมสมบูรณ ผูวิจัยทํา

การปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณตามที่ที่ปรึกษางานวิจัยไดเสนอแนะ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุง

แกไขเรียบรอยแลวไปใหผูเชี่ยวชาญ 3 ทานตรวจสอบเพื่อหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุง

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ นําเสนอที่ปรึกษางานวิจัยเพื่อทําการตรวจสอบอีกคร้ังแลวนํามาแกไข

ใหสมบูรณ นําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขทดลองใช (try-out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง

ที่จะศึกษา จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค 

(Crorbach 's Alpha Coefficient) ทําการตรวจสอบอีกคร้ังแลวนํามาแกไขใหสมบูรณกอนนําไปใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลตอไป 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึน สําหรับการศึกษาวิจัยไปทําการทดสอบ

หาคาความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) การหาคาความเที่ยงตรง โดยนําแบบสอบถามที่ผูวิจัย

สรางข้ึนไปตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน หลังจากนั้นนํามาหาคาดัชนี                

ความสอดคลอง (IOC) โดยเลือกขอคําถามที่มีคา IOC มากกวา 0.6 มาใชเปนขอคําถาม สวนขอคําถามที่มีคา IOC              

ต่ํากวา 0.6 ผูวิจัยไดนํามาปรับแกไขตอไปตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ และการหาความเชื่อมั่น ผูวิจัยนํา               

แบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบ (try-out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่จะศึกษา จํานวน 30 คน 

และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัด (Cronbach 's Alpha Coefficient) 

ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ 0.913 ซึ่งแสดงวาขอคําถามดังกลาวมีความนาเชื่อถือ 

การเก็บรวบรวมขอมูล  

ผูวิจัยใชแบบสอบถามเก็บขอมูลโดยมีข้ันตอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมเปาหมาย โดยผูวิจัยไดมี

ข้ันตอนดําเนินการ ไดแก (1) ผูวิจัยขอความรวมมือจากพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลโดยทําหนังสือขออนุญาตกับผูจัดการอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษตามกลุมตัวอยางที่กําหนดเพื่อขอ

อนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล (2) ผูวิจัยมอบแบบสอบถามและอธิบายหัวขอใหกลุมตัวอยางทําแบบสอบถาม               

(3) เมื่อกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวิจัยตรวจสอบความครบถวนของคําตอบในแบบสอบถาม              

หากพบวา ขอมูลไมครบถวนผูวิจัยซักถามเพิ่มเติมและกลาวขอบคุณ และ (4) นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับมาทํา             

การลงรหัส เพื่อนําไปประเมินผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 

การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) อธิบายลักษณะประชากรศาสตรของ             

กลุมตัวอยางที่เปนตัวแปรเชิงคุณภาพ โดยใชสถิติคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) สวนลักษณะ

ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางที่เปนตัวแปรเชิงปริมาณ ใชคาสูงสุด (Maximum) คาต่ําสุด (Minimum) คาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สวนการวิเคราะหความผูกพันตอองคกร โดยใชคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การแปลความหมายของคาเฉลี่ย ทําการวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (x�) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) (Tirakanan, 2013) ตามเกณฑประเมินคาตามแนวของ Best (1997) ดังนี้ 

คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 

คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 

คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยที่สุด 

2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน ใชทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

2.1 การตรวจสอบสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตัว ตามเงื่อนไขที่วางเกณฑไวในขอตกลงเบื้องตน

ของการวิเคราะหดวยรูปสมการถดถอยเชิงเสน (Liner Regression Analysis) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   

อยางงายของ Pearson Product Moment Correlation Coefficient เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงปริมาณ 
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2.2 ตรวจสอบความเหมาะสมตัวแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพใน                    

การทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชคา VIF (Variance 

Inflation Factor) มีคาไมเกิน 5 คา Tolerance มีคาไมต่ํากวา 0.2 และคา Eigen Value มีคาไมเกิน 1.0 เพื่อให             

ตัวแปรอิสระทุกตัวไมมีความสัมพันธกัน และไมเกิดความสัมพันธเชิงพหุระหวางปจจัย (Multicollinearity) 

2.3 การวิเคราะหตัวแบบของความผูกพันตอองคกร ใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

(Stepwise Multiple regression Analysis) โดยนําตัวแปรเขาไปพยากรณในตัวแบบ (Model) ทีละตัว 

2.4 สรางตัวแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

อุตสาหกรรมการผลิตกระดาษในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ผลการวิจัย 
ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 251 คน สวนใหญเปน เพศหญิง อายุ 

25-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-10 ป สามารถแสดงไดดังตารางที่ 1 

            

ตารางที่ 1 จํานวน และรอยละเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร 

ลักษณะประชากรศาสตร จํานวน (n= 251) รอยละ 

เพศ   

     ชาย 59 23.74 

     หญิง 192 76.26 

อายุ   

     ต่ํากวา 25 ป 28 11.16 

     25-35 ป 97 38.65 

     36-45 ป                                               75 29.88 

     ตั้งแต 45 ปข้ึนไป                                     51 20.31 

ระดับการศึกษา   

     ต่ํากวาปริญญาตรี                                  47 18.73 

     ปริญญาตรี                                          195 77.69 

     สูงกวาปริญญาโท                                       9 3.58 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

     ต่ํากวา 1 ป                                          22 8.76 

     1–10 ป                                            150 59.76 

     11–20 ป 47 18.72 

     21–30 ป                                           28 11.16 

     30 ปข้ึนไป                                           4 1.60 
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สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ โดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x� = 3.93, 

S.D. = .589) และหากพิจารณาเปนรายดานลําดับแรก การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (x� = 4.13, S.D. = .592) 

รองลงมา ดานลักษณะงาน (x� = 3.96, S.D. = .540) และดานความสําเร็จในการทํางาน (x� = 3.93, S.D. = .578) 

สวนลําดับสุดทาย ดานผลตอบแทน (x� = 3.96, S.D. = .540) ตามลําดับ สามารถแสดงไดดังตาราง 2  

 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฯ 

ปจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล 

ดานความสําเรจ็ในการทํางาน 3.93 .578 มาก 

ดานลักษณะงาน 3.96 .540 มาก 

ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

ดานผลตอบแทน 

4.13 

3.71 

.592 

.647 

มาก 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 .589 มาก 

 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ โดยภาพรวมของระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x� = 4.12, 

S.D. = .492) และหากพิจารณาเปนรายดานระดับความคิดเห็นมากทุกขอ ลําดับแรก ดานปริมาณงาน (x� = 4.13, 

S.D. = .463) และดานเวลา (x� = 4.10, S.D. = .521) ตามลําดับ สามารถแสดงไดดังตาราง 3 

 

ตารางที่ 3 การวิเคราะหเก่ียวกับประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานฯ 

ปจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

x� S.D. แปลผล 

ดานปริมาณงาน 4.13        .463              มาก 

ดานเวลา 4.10 .521 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 .589 มาก 

 

สําหรับการทดสอบทดสอบสมมุติฐานโดยใชสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่งพบวา มีความสัมพันธกันไมเกิน .80 ทําใหตัวแปรอิสระทุกตัว 

ในงานวิจัยนี้ ไมเกิดความสัมพันธเชิงพหุปจจัยทุกปจจัย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับ

จากเพื่อนรวมงานและดานผลตอบแทนสําหรับตัวแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน

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

โดยสามารถอธิบายถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดรอยละ.354 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ในการพยากรณ

เทากับ + .364 ดังตารางที่ 3-4  
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ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของ 

 พนักงานฯ 

ปจจัย                    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 
 

    แทนคา   Z แทน ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 

  X1 แทน      ดานความสําเร็จในการทํางาน 

  X2 แทน      ดานลักษณะงาน 

                  X3 แทน      ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

X4 แทน      ดานผลตอบแทน 

 

ตารางที่ 5  การวิเคราะหตัวแบบที่เหมาะสมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสทิธิภาพในการทํางาน 

 ของพนักงานฯ 

ประสิทธิภาพการทํางาน                           Model ท่ี 1                           Model ท่ี 2 

คาคงท่ี                                                   2.411                                    2.147 

  ดานการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (X3)             .413                                      .306 

  ดานผลตอบแทน (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 พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 25-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-10 ปสําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู

ในระดับมากและพิจารณาเปนรายดานประกอบดวย ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงาน                       

ดานความสําเร็จในการทํางาน และดานผลตอบแทนตามลําดับ สําหรับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโดยระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวม อยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปนรายดานประกอบดวยดานแรกคือปริมาณงาน และ

ดานที่สองคือดานเวลา สําหรับสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานฯ พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฯ มีความสัมพันธกับดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน (X3) 
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และดานผลตอบแทน (X4) หรือสามารถอธิบายเปนสมการความสัมพันธถดถอย ดังนี้ ประสิทธิภาพในการทํางานของ

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

 

อภิปรายผล 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจใน             

การปฏิบัติงานในปจจุบันมีอิทธิพลตอจิตใจของพนักงานเปนอยางมาก โดยงานวิจัยดังกลาวไดจัดลําดับของแรงจูงใจ 

ไดแก การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน ความสําเร็จในการทํางาน และผลตอบแทน ซึ่งทั้งหมดลวนเปน             

สวนเสริมในการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจใหกับพนักงานฯ ในการปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพมาก           

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg and others (1959) Tantikul and Sitthiwarongchai (2017) และ Urai 

(2016) ที่กลาวไวในทฤษฎีสองปจจัยไววา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยที่ชวยเสริมแรงจูงใจให

พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงข้ึนและมีความพึงพอใจในงานที่สูงข้ึนแบงออกเปน 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ

และปจจัยคํ้าจุนและยังแบงออกเปนแตละดานไดแก ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความสําเร็จในงานที่ทํา การไดรับการยอมรับ คาตอบแทน สภาพการทํางาน สถานะทางอาชีพ ความมั่นคงใน                 

การทํางาน  

 สําหรับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานฯ มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก และหากพิจารณาเปน

รายขออยูในระดับมากทุกขอลําดับแรกคือดานปริมาณงาน และดานเวลาเปนอันดับรอง เนื่องจากสองปจจัยนี้ได

สะทอนถึงศักยภาพการปฏิบัติงานขององคกร และเปาหมายขององคกรที่สงผลตอกําไรและรายไดขององคกร ดังนั้น

พนักงานทีม่ีผลงานที่มีประสิทธิภาพไดนั้น ตองประกอบดวยความสามารถ ความชํานาญ และสิ่งจูงใจใหทําปฏิบัติงาน

ไปสูเปาหมาย ซึ่งสามารถประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นไดจากปริมาณงานที่มีคุณภาพ และเวลาที่มีความคุมคาใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Peterson and Plowman (1989) และ Veerasakkarun (2013)                

โดยกลาวสรุปวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะตองประกอบดวย ปริมาณงานที่มีคุณภาพเวลาตามเปาหมายที่

กําหนด ในการดําเนินงานทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับเวลาเพื่อเกิดการสูญเสียนอยที่สุดในทรัพยากร 

การทดสอบทดสอบสมมุติฐานโดยการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่งเขามาวิเคราะหเพิ่มเติม พบวาอํานาจในการอธิบาย

ประสิทธิภาพการทํางาน เพิ่มข้ึนเปนรอยละ 35.4 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ เทากับ + .364 

โดยพบวาดานผลตอบแทนสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง อยางนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับที่ .05 และภายหลังเมื่อนําตัวแปร  ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เขามาวิเคราะหรวมกันระดับ .05 มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทแหงหนึ่ง โดยสามารถเขียนเปนสมการถดถอยในรูปแบบของคะแนน

มาตรฐาน ไดดังนี้ ประสิทธิภาพการทํางาน (Z) = 2.147 + (.306*X3) + 2.147 + (.190*X4) ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ Jackson and Schuler (2003) ที่กลาววาแรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลมีความเต็มใจในการอุทิศกายและใจใน

การปฏิบัติงานในองคกร เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่องคกรไดตั้งไว 
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ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

1.1 จากผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานฯ  

อยูในระดับมาก องคกรจึงควรใหความสําคัญและสงเสริมในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อที่จะ

สามารถนํามาปรับใชในองคกรใหพนักงานมีแรงจูงใจหรือตัวกระตุนในการทํางานเพื่อที่จะเพิ่มประสิทธิภาพใน                

การทํางานมากยิ่งข้ึน 

1.2 องคกรควรใหความสําคัญและสงเสริมเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในดาน

ความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะงาน ดานการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและดานผลตอบ แทนโดยคํานึงถึง     

ความเหมาะสมเก่ียวกับความสามารถของพนักงานแตละฝาย หรือแตละบุคคล เพื่อใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน             

การทํางานเพิ่มมากข้ึน 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

2.1การวิจัยคร้ังนี้เปนเพียงการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ ดังนั้นเพื่อการศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในเชิงลึกควรใชระเบียบวิธีวิจัย                     

เชิงคุณภาพ อาทิ การสัมภาษณ เพื่อใชไดขอมูลเชิงลึกในการวิเคราะหตอไป 

2.2 การวิจัยคร้ังนี้ ไดสํารวจแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานฯ ในการวิจัยคร้ังตอไปควรศึกษาปจจัยเพิ่มเติมดานอ่ืนๆ เพื่อใชในการปรับปรุงและพัฒนา แรงจูงใจใน               

การปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
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