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บทคัดย่อ 

 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1)ศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังานบริษทั
แห่งหน่ึงในเขตประเวศ กรุงเทพมหานครและเปรียบเทียบแรงจูงใจจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2)ศึกษา
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานและเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล 3)ศึกษาความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจของพนกังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

 ประชากรท่ีใชศึ้กษาไดแ้ก่พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ กรุงเทพมหานครจ านวน255 
คนก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการค านวณของยามาเน่ได ้155 คน การแจกแบบสอบถามและรวบรวม
ขอ้มูลเป็นลกัษณะตามสีดส่วนและตามสะดวก การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนาเช่นความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมานไดแ้ก่ การทดสอบที(t-test)การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว(one-way ANOVA)และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

 ผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง (X=4.03) การเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 ดา้นเพศ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา 
หน่วยงานท่ีสังกดั อายงุานและรายได ้  2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก 

(X=4.28)  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล พบความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญั 0.05 ดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั และอายงุาน 3)ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจของ
พนกังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานพบสหสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัต ่าดา้นตน้ทุน (r=.391) 
ระดบัปานกลางดา้นคุณภาพ (r=.403) และดา้นเวลา (r=.437) ตามล าดบั 

ค ำส ำคัญ  :  แรงจูงใจ;  ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน;  พนกังาน 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

The  purposes  of  this  survey  research  were  to :1) study  employees  motivation  level  and  
personal  factors  relating to employees motivation, 2) study employees  efficiency  level and   personal  
factors  relating to employees efficiency ,and 3) study  the  relationship of employees motivation and  
employees  efficiency. 

The   selected  undisclosed  company of  255 population  was calculated by Yamane’s formula 
to derive at sample  size of 155 respondents .Likert  scale  questionnaire  were  employed   for  data  
collection tool  and distributed  proportionally  and conveniently  to respondents. The  data  were  analyzed 
by  both  descriptive statistic  ie. frequency,   percentage, mean  and  standard  deviation, and  inferential 
statistic ie. t-test ,  one-way ANOVA, and   Pearson correlation    at  0.05  level  of  significance. 

 The  research  findings  were  as follow : 1)the  overall  level  of  employee motivation  were  

high (X=4.03) and as per comparison of   employees motivation  classified by personal  factors the 
research finding revealed   a  0.05 significant  difference  on  age, marital status, education, affiliated 

,tenure, and income 2) the   overall  level  of  employees  efficiency  were  high (X=4.28) and as per 
comparison of employees efficiency  classified  by  personal  factors  the  research  findings  revealed  a 
0.05 significant differences  on age , education , affiliated,  and  tenure  3) Pearson  correlation of  
employees  motivation  toward   employees efficiency  indicated  the  strength  of  association  of  low 
positive on cost ( r=.391) and moderate  positive    quality (r=.403 ) and  time (r=.437 ) respectively. 
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บทน ำ 

 จากสถานการณ์ในปัจจุบนั ส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจทั้งภายใน และภายนอกประเทศนอกจากน้ียงั

ส่งผลถึงก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานภายในองคก์ร การท่ีพนกังานจะท างานใหมี้ปรสิทธิภาพได้

นั้นตอ้งมีแรงกระตุน้ เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความรักความเขา้ใจและมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานใหมี้

ประสิทธิภาพสุด ไม่วา่จะเป็นดา้นตน้ทุน คุณภาพ เวลา การเอาใจใส่ของเจา้นายหรือผูบ้งัคบับญัชา การจ่าย

ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของบุคลากร บริษทัแห่งหน่ึง เขต

ประเวศ  



 2. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

บริษทัแห่งหน่ึง เขตประเวศ  

 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทัแห่งหน่ึง เขต

ประเวศ  

สมมุติฐำนงำนวิจัย 

 1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั

แห่งหน่ึง เขตประเวศ แตกต่างกนั 

 2. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากร บริษทัแห่งหน่ึง เขตประเวศ แตกต่างกนั 

 3. แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทัแห่งหน่ึง เขตประเวศ  

ขอบเขตงำนวิจัย 

 1. พื้นท่ีศึกษา บริษทัแห่งหน่ึง ในเขตประเวศ  

 2.  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากร บริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ จ านวน 250 

คน 

 3. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากร บริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ จ านวน 255 คน ซ่ึง

การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอยา่งของ Yamane (1967 อา้งใน สิทธ์ิ ธีร

สรณ์, 2550 หนา้ 120) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือน หรือผิดพลาดท่ียอมรับ

ไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 ไดจ้ านวน 155 ตวัอยา่ง  

 4. ใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Random Sampling) 

 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการด าเนินการวิจยั และเก็บแบบสอบถามระหวา่งเดือน สิงหาคม 

2563 ถึงตุลาคม 2563 

ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

 1. ทราบถึงความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูบ้ริหาร

สามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบุคลากรขององคแ์ห่งน้ี  



 2.  เพื่อน าผลศึกษาคร้ังน้ีมาใหเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงในการสนบัสนุนพฒันาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ บุคลากรบริษทัแห่งน้ี ท่ีเกิดขึ้น  

 3.  เพื่อเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับนกัวิจยั นกัวิชาการ และบุคลทัว่ไปท่ีใหค้วามสนใจ น าไปศึกษา

และประยกุตใ์ช ้

ทบทวนวรรณกรรม 

 ผูว้ิจยัคน้ควา้อิสระไดท้ าการศึกษาเอกสาร และผลงานวิจยัผูท่ี้เก่ียวขอ้งทฤษฎีเร่ือง แรงจูงใจ รวม

ไปถึงทฤษฎีท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อทราบถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรภายในบริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ 

แนวคิดและทฤษฎี 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อา้งอิงค ์เจริญผล สุวรรณโชติ, 2551 และ ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558, 

หนา้ 32-38) กล่าววา่ ทฤษฎีของ Herzberg  แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัแรกคือ จะน าไปสู่ความพึงพอใจ 

(Satisfaction) อีกหน่ึงปัจจยัคือ ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึงพอใจและความไม่พอใจ 

ปัจจยัทั้ง 2 กลุ่มน้ี คือปัจจยัจูงใจ (Motivational Faction) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance or Hygiene) 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงปัจจยัจูงใจน้ี เป็นตวักระตุน้ให้

คนท่ีปฏิบติังานรักท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูท่ี้ปฏิบติังวามพึงพอใจในงานท่ีท า ส่งผลให้งานมี 

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เน่ืองจากปัจจยัจูงใจสามรถตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคล มีดงัน้ี 

  1. ความส าเร็จในงานของบุคคล (Achievement) หมายถึง บคุคลท่ีสามารถปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายเสร็จส้ิน และสมบูรณ์ มีความสามารถในการแกปั้ญหาหรือป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหาอ่ืน

ตามมา เม่ือบุคคลท าส าเร็จท าใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในงานนั้น 

  2. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึงการไดเ้ล่ือนต าแหน่งงานใหสู้งขึ้นอาจจะเป็น

ในสายงานเดิมหรือเปล่ียนสายงานไปแต่ใกลเ้คียงกบัสายงานเดิม การไดรั้บโอกาสในการฝึกฝนทกัษะใน

งานท่ีเก่ียวขอ้ง 

  3. การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) หมายถึงการไดรั้บการยอมรับทั้งเพื่อนร่วมงาน 

หวัหนา้ ซ่ึงการยอมรับอาจแสดงออกไดโ้ดย การชมเชย การใหก้ าลงัใจจากหวัหนา้ การแสดงความยนิดี

จากเพื่อนร่วมงาน 



 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีกระตุน้ให้

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลตลอดเวลา เช่น ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความมัน่คง

ในการปฏิบติังาน วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน การท างานเป็นทีม 

การใหค้ าแนะน าของผูบ้งัคบับญัชา 

  1. ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการท่ีทางองคก์รมอบให ้เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

โบนสั คอมมิชชัน่ รวมไปถึงค่าตอบแทนท่ีทางบริษทัไดท้ าการตกลงกนัไว ้

  2. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการในการบริหารงาน ชดัเจน เป็นธรรมและ

โปร่งใส เป็นขั้นเป็นตอน และตรวจสอบได ้

  3. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน หมายถึง ความเช่ือมัน่ของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 

ความมัน่คงในอาชีพ และความมัน่คงในองคก์ร 

  4. วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการบริหารงานของ

ผูบ้งัคบับญัชา ความเป็นธรรมและความยติุธรรมของผูบ้ริหาร 

  5. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน หมายถึง สถานท่ีในการปฏิบติังาน เช่น เสียง แสง 

อากาศ เวลาในการท างาน รวมไปถึงสถานท่ีในการพกัผอ่นเวลารับประทานอาหาร 

  6. การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานกบัผูอ่ื้นท่ีอยูใ่นแผนกเดียวกนั หรือต่างแผนก

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเตม็ท่ี 

  7. การใหค้ าแนะน าของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การเอาใจใส่แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือมี

ปัญหายนิดีท่ีจะช้ีแนะหรือเสนอทางออกท่ีเหมาะสมใหแ้กผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยท่ีไม่มีการดุด่าวา่กล่าว 

 สุเทพ กรมตะเภา (2549:59) อธิบายแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อ

ความสามารถในการท างานของตน และผลลพัธ์ท่ีตนจะไดรั้บจากการท างานนนั้นทฤษฎีความคาดหวงั คน้

พบวา่ คนจะใชพ้ลงัความพยายามสูงสุดในการช่วยให้ 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 การศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดมี้นกัวิชาการปละผูเ้ช่ียวชาญทรงคุณวุฒิ

หลายท่าน ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายค าวา่ ประสิทธิภาพ และ การปฏิบติังาน ดงัน้ี 



  Millet (อา้งใน สถิต ค าลาเล้ียง, 2544, น.13) กล่าวถึงปะสิทธิภาพ (Efficiency) วา่ผลการปฏิบติัส่ิง

ใดก็ตามท่ีน ามาสู่ความพึ่งพอใจ ความเตม็ใจแก่บุคคล องคก์รและน ามาซ่ึงผลของความส าเร็จหรือสร้าง

ก าไรจากการปฏิบติังานนั้น 

 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ 

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในงาน และ ค าวา่ การปฏิบติัหมายถึง การด าเนินไป

ตามระเบียบ แบบแผน การกระท า เพื่อใหเ้กิดความช านาญ ปฏิบติั ปรนนิบติั รับใช้ 

 (มณัฑรา ธรรมบุศย,์ 2551) ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพ คือ วิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะใชใ้นการท างาน 

นัน่หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานโดยส้ินเปลืองเวลาและเสียพลงังานในการปฏิบติังานน้อย

ท่ีสุด ผูท่ี้มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเรียนรู้ คือรู้วา่ควรท างานอยา่งไร จึงจะ

ท างานนั้นใหบ้รรลุผลส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็ว และสูญเสียพลงังานน้อยท่ีสุด 

 สัญญา สัญญาวิวฒัน์(2544) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพ วา่หมายถึง การวดัผลการท างานของ 

องคก์รนั้น วา่ท างานไดป้ริมาณมาก นอ้ยแค่ไหน คุณภาพงานดีมาก นอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา ใช ้แรงงาน

ไปมาก นอ้ยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมาก นอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมี ประสิทธิภาพ จึง หมายถึง 

การท างานใหไ้ดป้ริมาณและคุณภาพมาก องคก์รมีความสมคัรสมาน สามคัคี มีสันติภาพและความสุข

ร่วมกนั เป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการ แต่ใชเ้วลา แรงงาน และงบประมาณนอ้ย 

 ธงชยั สันติวงษ ์และชยัยศ สันติวงษ(์2533)ไดก้ล่าวถึง ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ จะตอ้ง ตระหนกั

ถึงความส าคญัของการ สร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดขึ้นในตวับุคลากรใน องคก์าร โดยเฉพาะความพึง

พอใจภายใน ปัจจยัส าคญัของการสร้างความพึงพอใจในงานก็คือ ผูบ้ริหาร จะตอ้งเขา้ใจโครงสร้างการการ

จูงใจในตวัเองของเขาเอง และน าความเขา้ใจไปใชก้บั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จใน

การจูงใจจะตอ้งมีสามญัส านึกท่ีดี และมีความสามารถท่ีจะวินิจฉยั วิเคราะห์ ช่างสังเกต และสนใจมองลึก

ลงไปถึงความแตกต่างในตวั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อท่ีจะไดป้ฏิบติัอยา่งเหมาะสม โดยเหตุผลและขอ้ตกลง

ทางจิตใจเป็น จุดเร่ิมตน้ ท่ีจะสามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดถู้กตอ้ง โดยตอ้งคาดคะเนถึงความหมายของ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถและส่ิงจูงใจท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอยูผู่บ้ริหารควรจะ

คน้หาวา่ อะไรท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดก้ล่าวถึงวา่เป็นส่ิงจูงใจของพวกเขาได ้

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อศึกษา และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยมี

วิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี  



1. การก าหนดกลุ่มประชากรและเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น การศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ซ่ึงผูว้ิจยัสร้าง

เคร่ืองมือตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงลกัษณะค าถามเป็น

แบบใหเ้ลือกตอบ คือ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดต้่อ

เดือน 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ รวม 7 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้น

ความส าเร็จในการปฏิบติังานของบุคคล ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นค่าตอบแทน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน รวม 3 ดา้น 

ประกอบดว้ย ดา้นตน้ทุน ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา รวมทั้งส้ิน 33 ขอ้ 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพื่อใหค้อมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล

ดงัน้ี 

1. สถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 



2. สถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( x ̅) และค่าเฉล่ียเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 

3. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในปฏิบติังานของบริษทัแห่งหน่ึง (Pearson’s Correlation)  

การพิจารณาวา่ตวัแปร 2 ตวันั้น มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ และสัมพนัธ์กนัในระดบัใด พิจารณาไดจ้ากค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

เกณฑก์ารแปรผลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  (แสงเดือน วนิชด ารงศกัด์ิ,2555) มีดงัน้ี 

    ค่าระดบัความสัมพนัธ์         ระดบัความสัมพนัธ์ 

0.81-100      สูงมาก 

 0.61-0.80      ค่อนขา้งสูง 

 0.41-0.60      ปานกลาง 

 0.21-0.40      ค่อนขา้งต ่า 

 0.01-0.20      ต ่ามาก 

ผลกำรวิจัย 

1. ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในเขตประเวศ ส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 ช่วงอายสุ่วนใหญ่ อยูร่ะหวา่ง 26-30 ปี คิกเป็นร้อยละ 40.6 

ดา้นสถานภาพส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 98 คน คดเป็นร้อยละ 63.2 ดา้นระดบัการศึกษาพบวา่

ส่วนใหญ่ ต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2  

2. ผลการวิจยัพบวา่ 1) แรงจูงใจของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง ( X̄=4.03) การเปรียบเทียบ

แรงจูงใจตามปัจจยัส่วนบุคคล พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 0.05 ดา้นเพศ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา 

หน่วยงานท่ีสังกดั อายงุานและรายได ้  2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก 

( X̄=4.28)  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล พบความแตกต่างอยา่งมี

นยัส าคญั 0.05 ดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั และอายงุาน 3)ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจของ

พนกังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานพบสหสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัต ่าดา้นตน้ทุน (r=.391) 

ระดบัปานกลางดา้นคุณภาพ (r=.403) และดา้นเวลา (r=.437) ตามล าดบั 



อภิปรำยผล 

 1.1 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน 

อยู่ในระดับปานกลาง ในความคิดเห็นของผู ้วิจัยคือ เน่ืองจากพนักงานสามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายจนส าเร็จลุล่วง แต่ยงัควบคุมดา้นตน้ทุนไดไ้ม่ดีพอ ยงัมีสินคา้เสียหาย ซ่ึงอาจเกิดจากการละเลย

และขาดการใส่ใจ ด้านคุณภาพ อยู่ในระดับปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจัยคือ พนักงานสามารถ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายยงัใส่ใจดา้นคุณภาพไดไ้ม่ดี ดา้นเวลา อยู่ในระดบัปานกลาง ในความคิดเห็น

ของผูว้ิจยัคือ พนักงานสามารถปฏิบติังาน ยงัท างานตามเวลาหรืออาจใชเ้วลามากเกินความจ าเป็นท าให้

งานเกิดการล่าชา้ 

1.2 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน อยู่ใน

ระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัคือ พนักงานสามารถปฏิบติังาน มองเห็นความส าคญัในหน้าทีการ

งานจึงใส่ในการควบคุมค่าใช้จ่ายตามท่ีบริษทัตั้งไว ้ดา้นคุณภาพ อยู่ในระดบัน้อย ในความคิดเห็นของ

ผู ้วิจัยคือ พนักงานสามารถปฏิบัติงาน ไม่เห็นความส าคัญเก่ียวกับคุณภา พสินค้าท่ีจะส่งผลถึง

ความกา้วหน้าในหน้าท่ี ดา้นเวลา อยู่ในระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัคือ พนักงานสามารถ

ปฏิบติังาน ให้ความส าคญัเก่ียวกับเวลาในการปฏิบติังานยงัไม่เพียงพอท่ีจะส่งผลถึงความก้าวหน้าใน

หนา้ท่ี 

1.3 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการยอมรับท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน อยู่ใน

ระดับปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจัยคือ เน่ืองจากพนักงานยงัไม่มีแรงกระตุ้นท่ีเพียงพอเพื่อให้

พนกังานลดตน้ทุน ดา้นคุณภาพ อยูใ่นระดบันอ้ย ดา้นเวลา อยูใ่นระดบัไม่สัมพนัธ์กนั ในความคิดเห็นของ

ผูว้ิจยัคือ ผูบ้ริหารอาจมีนโยบายท่ีไม่สอดคลอ้งดา้นคุณภาพ และเวลา 

1.4 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน อยู่ใน

ระดบัปานกลาง ดา้นคุณภาพ อยู่ในระดบัไม่สัมพนัธ์กัน ดา้นเวลา อยู่ในระดบัไม่สัมพนัธ์กัน ในความ

คิดเห็นของผูว้ิจยัคือ พนกังานอาจไดรั้บค่าตอบแทนท่ีนอ้ยและไม่เพียงพอต่อการด ารงชีพของครอบครัว 

1.5 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน อยู่ในระดบั

มาก ดา้นคุณภาพ อยูใ่นระดบัไม่สัมพนัธ์กนั ดา้นเวลา อยูใ่นระดบัปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัคือ 

ผูบ้ริหารใส่ใจนโยบายดา้นตน้ทุนมากกวา่ดา้นอ่ืน 

1.6 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน อยู่

ในระดบัมาก ดา้นคุณภาพ อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นเวลา อยู่ในระดบัมาก ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัคือ 



พนกังานมองวา่ถา้มีการควบคุมตน้ทุน คุณภาพ และเวลา จะท าใหบ้ริษทั มีรายไดแ้ละก าไร ส่งผลถึงความ

มัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

1.7 ปัจจยัแรงจูงใจดา้นผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานดา้นตน้ทุน อยู่ใน

ระดบัมาก ดา้นคุณภาพ อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นเวลา อยู่ในระดบัไม่สัมพนัธ์กนั ในความคิดเห็นของ

ผูว้ิจยัคือ ผูบ้งัคบับญัชาใส่ในเก่ียวกบัดา้นตน้ทุน และดา้นคุณภาพ มากกวา่ดา้นเวลา 

ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ควรก าหนดนโยบายดา้นค่าตอบแทน ใหเ้พียงพอต่อการด ารงชีพในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

2. ก าหนดนโยบายกดา้นการเล่ือนต าแหน่งเพื่อกระตุน้ให้พนกังานมีความตั้งใจและใส่ใจในการ

ปฏิบติังานมากขึ้น 

ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 

1. ก าหนดค่าล่วงเวลาอย่างชดัเจน หากมีการท างานนอกเหนือเวลาปกติท่ีตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีตาม

มาตรฐานของกรมแรงงาน 

2. จัดส่งพนักงานเขา้อบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนในการท างาน เช่น อบรมเก่ียวกับการ

จดัเรียงสินคา้ การเสนอขาย รวมไปถึงอบรมฝ่ายจดัส่งสินคา้ ฯลฯ 
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