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แรงจูงใจตามทฤษฎีของ  Daniel’s Pink  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กร                 
DANIEL’S PINK MOTIVATION THEORY IMPACT ON THE WORK COMPETENCY 
OF EMPLOYEES IN AN ORGANIZATION 
ชรินทร์    ไพรบึง1 

บทคัดย่อ 
 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Daniel’s Pink ท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั โบแซง ลาเทก็ซ์ จาํกดั  ไดแ้ก่ ดา้นการไดอิ้สระในการจดัการ
และการตดัสินใจ ดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน และดา้นการทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากร 
บริษทั โบแซง ลาเทก็ซ์ จาํกดั  จาํนวน 70  คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม มีค่าความ
เช่ือมัน่ 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression)  จากผลการศึกษาพบวา่ 

1.บุคลากรจาํนวน 70 คน พบวา่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.6   ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายุ
ระหวา่ง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 57.1  มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.0  บุคลากรส่วนใหญ่มีอายงุาน 9 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 40.0 เป็น
พนกังานระดบัปฏิบติัการ(ประจาํ) มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 38.6 และส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
มากกวา่ 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.1   

2.บุคลากรมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม 4.04  ซ่ึง
บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน (Mastery) และดา้นการทาํงานอยา่ง
มีเป้าหมาย (Purpose) มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.05 รองลงมาคือ ดา้นการไดอิ้สระในการจดัการและการ
ตดัสินใจ (Autonomy)    มีค่าเฉล่ีย 4.03 ตามลาํดบั 

3.บุคลากรมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม 4.10  ซ่ึง
บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัสมรรถนะในดา้นความรู้ (Knowledge) มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมาคือดา้น
คุณลกัษณะของบุคลากร (Attributes) มีค่าเฉล่ีย 4.13 และดา้นทกัษะในงาน(Skill)  มีค่าเฉล่ีย 4.05 
ตามลาํดบั 

4.ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Daniel’s Pink มีผลต่อ
สมรรถภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 โดยแรงจูงใจดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญใน
งาน มีผลต่อสมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) ดา้นทกัษะ   ในงาน (Skill) และดา้นคุณลกัษณะของ
บุคคลากร (Attributes)  แรงจูงใจดา้นการทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย มีผลต่อสมรรถนะดา้นทกัษะในงาน 
(Skill) และดา้นคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes) และแรงจูงใจดา้นการไดอิ้สระในการจดัการและ
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การตดัสินใจ มีผลต่อสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes)  ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการ
แสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี 

สมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) = 1.175 + 0.055 (ดา้นการไดอิ้สระในการจดัการและการ
ตดัสินใจ) + 0.530 (ดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน)* + 0.148 (ดา้นการทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย) 

สมรรถนะดา้นทกัษะในงาน (Skill)  = 0.883 + 0.147 (ดา้นการไดอิ้สระในการจดัการและการ
ตดัสินใจ) + 0.353 (ดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน)* + 0.283 (ดา้นการทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย)* 

ดา้นคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes)  = 0.578 + 0.258 (ดา้นการไดอิ้สระในการจดัการและ
การตดัสินใจ)* + 0.400 (ดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน)* + 0.219 (ดา้นการทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย)*
  
________________________________ 
1 นกัศึกษาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
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Abstract 
 

The purposes of this research are to study personal factors and Daniel’s Pink motivation theory 
that affecting to competency of BOSAENG LATEX Co., Ltd. employees such as Autonomy, Mastery 
and Purpose that affecting the level of  performance of BOSAENG LATEX Co., Ltd employee. The 
samples used for this study are 70 employees of BOSAENG LATEX Co., Ltd. Tools used in the study is 
a questionnaire has a value of 0.95 confidence. The statistics used for data analysis were percentage, 
mean, standard deviation and Multiple Regression. The study shows 

1. Most employees are females (58.6%), aged between 25-35 years old (50.0%), single status 
(57.1%), bachelor's degree (60.0%), working period over 9 years (40.0%), operating level staff (38.6%) 
and average monthly income of more than 40,000 baht (37.1%). 

2. The employees had a high level of overall motivation with a total average of 4.04. Most 
employees had the highest levels of motivation in Mastery and Purpose with an average of 4.05, followed 
by Autonomy with an average of 4.03, respectively. 

3. The employees had a high level of overall performance with a total average of 4.10. Most 
employees had the highest level of competency in Knowledge with a total average of 4.14, followed by 
Attributes with a total average of 4.13 and Skill with a total average of 4.05, respectively. 

4. The result of hypothesis testing are presented that motivation influences employee 
performance. The Mastery motivation factor influences knowledge, skill and attribute performance, 
followed by Purpose motivation had an effect on skill and Attributes and The Autonomy motivation 
influences attribute performance. The equation shows the relationship as follows: 

Knowledge = 1.175 + 0.055 (Autonomy motivation factor) + 0.530 (Mastery motivation factor)* 
+ 0.148 (Purpose motivation factor) 

Skill = 0.883 + 0.147 (Autonomy motivation factor) + 0.353 (Mastery motivation factor)* + 
0.283 (Purpose motivation factor)* 

Attributes = 0.578 + 0.258 (Autonomy motivation factor)* + 0.400 (Mastery motivation factor)* 
+ 0.219 (Purpose motivation factor)* 

 
Keywords: Performance, Competency, Motivation. 
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บทน า 

ในปัจจุบนัเศรษฐกิจของประเทศส่วนหน่ึงตอ้งพึ่งพาธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม 
(Small and Medium Enterprises : SMEs) ซ่ึงเป็นกลุ่มธุรกิจท่ีสําคญัในระบบเศรษฐกิจของประเทศและใน
ภูมิภาคอาเซียน (Asian) โดย GDP ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในปี 2562 มีมูลค่า 5,963,156 
ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 35.3 ต่อ GDP รวมทั้งประเทศ เพิ่มขึ้นจากปีก่อนท่ีมีสัดส่วนร้อยละ 34.6 
โดยมีอตัราการขยายตวัร้อยละ 3.0 ชะลอตวัจากปีก่อน ท่ีขยายตวัร้อยละ 5.5 และเม่ือพิจารณามูลค่า GDP 
ตามขนาดวิสาหกิจ พบว่าวิสาหกิจรายย่อย (Micro) มีมูลค่า GDP เท่ากบั 496,187 ลา้นบาท คิดเป็นร้อยละ 
2.9 วิสาหกิจ ขนาดย่อม (SE) มีมูลค่า GDP เท่ากบั 2,575,443 ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 15.3 และ
วิสาหกิจขนาดกลาง (ME) มีมูลค่า GDP เท่ากบั 2,891,526 ลา้นบาท คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 17.1 โดยมีอตัรา
การขยายตวัเท่ากบั ร้อยละ 8.6, 0.7 และ 3.9 ตามลาํดบั ปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้ GDP MSME ยงัคงขยายตวัได้
สูงยงัคงมาจากการขยายตวัของอุปสงคภ์ายในประเทศ ไดแ้ก่ การบริโภคของภาครัฐและภาคเอกชน รวมทั้ง
รายรับจากนกัท่องเท่ียวต่างชาติ ส่งผลให้ภาคการคา้และภาคการบริการยงัคงเติบโตไดใ้นอตัราท่ีสูง (ท่ีมา : 
สาํนกังานสภาพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ณ 17 ก.พ. 2563) 

เน่ืองจาก SMEs เป็นกลไกหลกัท่ีสนบัสนุนการขบัเคล่ือนกิจกรรมและการเติบโตทางเศรษฐกิจ เป็นธุรกิจท่ี
ส่งเสริมการกระจายรายไดแ้ละความเจริญไปสู่ภาคเศรษฐกิจท่ีสําคญัต่างๆ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(Small and Medium Enterprises : SMEs) จาํนวนมากยงัตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจและนโยบาย
ท่ีไม่เอ้ืออาํนวย รวมทั้ งเกิดภาวะชะลอตัวทางเศรษฐกิจได้สร้างความเดือดร้อนเสียหายต่อการพัฒนา 
ประเทศทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม สภาพของระดับราคาสินคา้และบริการมีแนวโน้มสูงขึ้น ในขณะท่ี
รายไดข้องประชาชนเท่าเดิม ธุรกิจหลายๆ แห่งตอ้งประสบกบัภาวะขาดทุนหรือลม้ละลาย เพราะปรับตวั
ไม่ทนั สถานประกอบการท่ียงัสามารถดาํเนินกิจการอยูไ่ด ้ต่างตอ้งเร่ง ดาํเนินการปรับตวัหรือคน้หากลยทุธ์ 
ตลอดจนวิธีท่ีทาํให้องค์การอยู่รอดได ้โดยมีการนาํกลยุทธ์ ต่าง ๆทางการบริหารและการจดัการมาใช้ใน
องคก์ารอยา่งเตม็รูปแบบ  

จุดเร่ิมตน้ของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนมากมกัจะมีท่ีมาจากธุรกิจในลกัษณะครอบครัว 
ซ่ึงมกัขาดความรู้ในดา้นการจดัการหรือการบริหารงานท่ีมีระบบ ใชป้ระสบการณ์จากการเรียนรู้โดยอาศยั
บุคคลหรือญาติพี่นอ้งมาช่วยงาน การบริหารในลกัษณะน้ี มีขอ้ดีในเร่ืองการดูแลท่ีทัว่ถึงหากธุรกิจไม่ใหญ่
นกั แต่เม่ือกิจการเร่ิมขยายตวัหากไม่ปรับปรุงการบริหารจดัการ ให้มีระบบอาจเกิดปัญหาขึ้นได ้ซ่ึงบริษทั 
โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกดั เป็นบริษทัขนาดเล็กท่ี ก่อตั้งในประเทศไทยในปี 2558 เพื่อดาํเนินธุรกิจผลิตและ
จาํหน่ายถุงมือจากยางพารา ธุรกิจในลกัษณะน้ีมีการแข่งขนัสูง ทั้งในเร่ืองราคาขาย ตน้ทุน ของผลิตภณัฑ ์
ค่าขนส่ง และปัจจยัดา้นแรงงาน ซ่ึงบริษทัฯไดก้า้วมาถึงจุดท่ีตอ้งการขยายงานและปรับระบบการทาํงานให้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและทนัต่อการแข่งขนัทางธุรกิจ  การจดัการบริหารองคก์รในปัจจุบนั คาํว่า
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลถูกกล่าวถึงเสมอดงันั้นผูบ้ริหารในหลายองคก์รหันมาให้ความสําคญัในการ
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พฒันาประสิทธิภาพ เพื่อขบัเคล่ือนภารกิจต่างๆ ขององค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้อนันํามาซ่ึง
ความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ โดยเป็นการลดตน้ทุนทางการผลิต ลดระยะเวลาในการผลิตและการ
ทาํงาน การเร่งเพิ่มมูลค่าของสินคา้และบริการเพื่อให้สนองตอบต่อความพึงพอใจของลูกคา้ให้มากท่ีสุด 
และรักษาลูกคา้ไวไ้ดใ้ห้นานท่ีสุด ทรัพยากรท่ีจดัว่าสําคญัท่ีสุดขององค์กรก็คือ “ทรัพยากรมนุษย”์หรือ
พนักงานทุกคนในองค์กรนั่น เองดังนั้ นจะเห็นได้ว่าองค์กรท่ีประสบผลสําเร็จได้ก็ เน่ืองมาจาก 
ประสิทธิภาพของพนักงานในองค์กรเป็นสําคัญ ถ้าพนักงานในองค์กรขาดประสิทธิภาพ ไม่มีความรู้
ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน ไม่สามารถทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ไม่มีความรักความผูกพนัต่อ
องค์กรแลว้ ก็จะเกิดปัญหาต่อการปฏิบติังานตามมา นอกจากทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานแลว้ ปัจจยัด้าน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อาทิเช่น นโยบายและรูปแบบการ
บริหารงานท่ีเหมาะสม สามารถสนองตอบความตอ้งการของพนักงาน บรรยากาศท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการ
ทาํงานของ พนักงาน ความพึงพอใจในงาน เงินเดือน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สังคมเพื่อนร่วมงาน 
การโยกยา้ยหรือเล่ือนตาํแหน่ง ต้องทําให้โปร่งใสและยุติธรรม ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัสําคญั ท่ีช่วย ให้
พนกังานในองคก์รทาํงานไดอ้ย่างมีความสุข พร้อมท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ สติปัญญา เพื่อให้งานนั้น
ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

บริษทั โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกดั ไดมี้การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและเปล่ียนแปลงกระบวนการ
ทาํงานเพื่อรองรับการเติบโตของธุรกิจ ทาํให้ประสบปัญหาการหมุนเวียนเข้า -ออก ของพนักงานและ
แรงงานในระดบัสูงทั้งน้ี เน่ืองจากแรงงานและพนกังานท่ีมีฝีมือและมีความชาํนาญสูงมกัจะเคล่ือนยา้ยไปสู่
ธุรกิจและอุตสาหกรรมท่ีมีขนาดใหญ่กว่าดว้ยเหตุผลในเร่ืองของ ผลตอบแทนและโอกาสท่ีดีกว่าในแง่ของ
ความเจริญกา้วหนา้ ส่งผลใหบ้ริษทัฯมีตน้ทุนและความเสียหายอนัเกิดจากการตอ้งเร่งพฒันาบุคคลากรใหม่
เพื่อให้ทาํงานไดต้ามเกณฑ์มาตรฐานและมี ความชาํนาญพอเพียงอยู่ตลอดเวลา แมท้างบริษทัฯ มีการให้
สวสัดิการแก่พนักงาน เช่น การให้ โบนัส สวสัดิการประกนัชีวิต การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม รวมถึง
การจดัระเบียบสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีสะอาดและปลอดภยั แต่ทางบริษทัยงัพบว่าพนกังานยงัมีการ
ขาดงาน การ มาสาย โดยเฉพาะพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ ซ่ึงจะมีผลอย่างมากต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งการ
ส่ือสารทาํให้การทาํงานร่วมกนัมีอุปสรรคหรือเกิดวามขดัแยง้ในงานขึ้น ผูบ้ริหาร ไดเ้ล็งเห็นถึงปัญหาและ
แนวทางแกไ้ขโดยให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทีมเน้นให้พนักงานทุกคนสามารถทาํงานร่วมกนัได้
เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและเกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  

จากความสําคญัและปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาในฐานะท่ีเป็นพนกังานของ บริษทั โบแซง ลา
เท็กซ์ จาํกดั ไดเ้ล็งเห็นถึงความสําคญัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงตอ้งการศึกษาถึงปัจจยั
ต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัดา้นพฤติกรรมการทาํงาน
เป็นทีม เพื่อนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษา ไปใชเ้ป็นแนวทางใน การพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ตลอดจนเสริมสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความ ตั้งใจ ทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจ อนัจะทาํให้เกิดการพฒันา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดีขึ้นตามไปดว้ย 



6 

 

 
กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย    
 
                     ตัวแปรต้น                                                               ตัวแปรตาม                       
                   
 
 
 
 
 
 
 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Daniel’s Pink  
2. เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของพนกังานในองคก์ร 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของพนกังานในองคก์ร 

 
สมมติฐานของการศึกษา 
 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพนกังานในองคก์ร 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ทาํให้ทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจตามทฤษฎีของ Daniel’s Pink ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนักงานในองค์กร  และนําไปปรับใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. สามารถนําผลการศึกษาเสนอต่อผู ้บริหาร ใช้เป็นแนวทางในการกําหนดนโยบายด้านการ

บริหารงานพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ขึ้น 

 
 
 
 

สมรรถนะของบุคลากร ตามทฤษฎีของ 
David C. McClelland        
 1. ความรู้ (knowledge) 
 2. ทกัษะ (Skill) 
 3. คุณลกัษณะ (Attributes) 
 

ปัจจัยแรงจูงใจตามทฤษฎีของ 
Daniel’s Pink 
 1.  การไดเ้ป็นอิสระในดา้นการ
จดัการ การตดัสินใจ (Autonomy) 
 2.  การไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน 
(Mastery) 
 3. การทาํงานไดอ้ยา่งมีเป้าหมาย 
(Purpose) 
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แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง แรงจูงใจตามทฤษฎีของ  Daniel’s Pink ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะของพนกังานใน
องค์กร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้ แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาประกอบการนาํเสนอ
ผลการวิจยัใหส้ามารถนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ และเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการวิจยัดงัน้ี 
  
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทฤษฎีแรงจูงใจของ Daniel’s Pink 

 
 

 
 

 

 
 
 

Daniel Pink นักวิจยัและนักเขียนผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน เคยสรุปใน TED Talk 
เร่ือ ง  Motivation แ ล ะ ใน ห นั ง สื อ  Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us (20 1 1 ) ว่ า
แรงจูงใจในการทาํงานนั้นมาจาก 3 ปัจจยัดว้ยกนัไดแ้ก่ เป้าหมาย (Purpose), ความชาํนาญ (Mastery), และ
ความไม่ถูกควบคุม (Autonomy) 

ทฤษฎแีรงจูงใจ (Motivation) ของ  Daniel’s Pink ,2011 
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1.เป้าหมาย (Purpose) คือ คุณเช่ือว่าส่ิงท่ีคุณทาํมนัมีความหมายในทางใดทางหน่ึง เช่น สมมติว่า
คุณกาํลงัหลงรักใครสักคนนึงแลว้ตอ้งการจะแสดงออกความรู้สึกน้ีออกมาโดยใชด้นตรีเป็นส่ือ ฉะนั้นการ
แต่งเพลงจนจบทาํให้คุณรู้สึกดีท่ีไดเ้ติมเต็มความตอ้งการนั้น มนัเลยมีความหมายสําหรับคุณ หรือบางคร้ัง
เพลงของคุณอาจจะมีความหมายเพราะคนรอบขา้งให้ความสําคญักบัมนัเช่น คุณรู้สึกภูมิใจตอนท่ีคุณเล่น
เพลงท่ีเพิ่งแต่งเสร็จให้เพื่อนๆ ฟังแลว้ทุกคนช่ืนชมคุณ, หรือตอนท่ีคุณโพสท์ลง Social Media แลว้มีคน 
Like จาํนวนมาก งานท่ีมีความหมายในสายตาของคุณหรือของคนรอบตัวคุณ คืองานท่ีคุณจะรู้สึกมี
แรงจูงใจท่ีจะทาํมนั 

2.ความชาํนาญ (Mastery) คือ งานท่ีคุณทาํมีความเหมาะสมกบัความสามารถของคุณ ไม่ง่ายเกินไป
จนน่าเบ่ือ และไม่ยากเกินไปจนรู้สึกทอ้ ความคาดหวงัใหง้านออกมาดีมากๆ คือการบีบใหต้วัคุณเองรู้สึกว่า
งานน้ียากและไม่กลา้ลงมือทาํ แต่งานท่ีง่ายไปก็น่าเบ่ือและจะไม่ช่วยใหคุ้ณพฒันาฝีมือ 

3.ความไม่ถูกควบคุม (Autonomy) คือ อิสระในการทาํงาน การท่ีคุณไดท้าํงานเพราะอยากจะทาํ มี
ความสุขท่ีไดท้าํมนั แต่ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั มนุษยส่์วนมากโดยเฉพาะศิลปินไม่ชอบการถูกควบคุมหรือ
กดดนั และเม่ือถูกควบคุมก็จะรู้สึกไม่อยากทาํ เคยไหมเวลาท่ีมีคนห้ามคุณทาํอะไรสักอย่างเช่น "อย่ากด
ปากกาก๊อกๆ แก๊กๆ ในหอ้งประชุมนะ" พอจบประโยคคุณก็รู้สึกอยากจะกดปากกาในมือขึ้นมาทนัทีทั้งๆ ท่ี
ก่อนหนา้น้ีกไ้ม่ไดส้นใจมนั  

แต่ในชีวิตจริง Autonomy เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงยากท่ีสุด เพราะคนท่ีจ่ายเงินจา้งคุณมกัจะเป็นคนสั่ง
ให้คุณทาํงานอะไรสักอย่างท่ีคุณสามารถทาํได ้ซ่ึงถา้เป็นตอนท่ีคุณอยากทาํอยู่แลว้ก็ดีไป แต่ถา้เป็นตอนท่ี
คุณไม่อยากทาํแต่จาํเป็นตอ้งรับงานไว ้คุณก็จะอยู่ในสถานะตอ้งทาํงานเพื่อเงิน เราเรียกสถานะน้ีว่า Over-
Justification Effect กล่าวคือ เม่ือก่อนคุณทาํเพลงจากแรงบนัดาลใจของตวัเอง ทาํเป็นงานอดิเรกไม่ไดรั้บ
เงินจากใคร คุณก็ทาํได้เร่ือยๆ แต่ต่อมาวนันึงคุณทาํเพลงแล้วได้เงินทุกคร้ัง แรงจูงใจของคุณจะค่อยๆ 
เปล่ียนจากภายในไปสู่ภายนอกซ่ึงในกรณีน้ีคือค่าจา้ง ทีน้ีความอยากทาํงานของคุณก็จะเร่ิมแปรผนัตาม
ค่าจา้ง ถา้วนันึงมีคนมาจา้งคุณทาํเพลงดว้ยราคาท่ีน้อยกว่าปกติมากๆ หรือขอให้ทาํฟรี คุณก็จะรู้สึกเซ็งๆ 
ไม่ค่อยมีแรงจูงใจในการรับงานนั้นเท่าไหร่ 
 สถานะ Over-Justification Effect ได้ถูกทดลองในปี 1973 โดยนักวิทยาศาสตร์ 3 คนไดแ้ก่ Mark 
Lepper, Daniel Greene, และ Richard Nisbett ซ่ึงพวกเขาไดท้าํการทดลองกบัเด็กกลุ่มนึง โดยให้เด็กเลือก
ของเล่นอะไรก็ได้ตามใจ มีเด็กกลุ่มหน่ึงเลือกเล่นวาดรูปด้วยสีเทียน นักวิทยาศาสตร์จึงแบ่งเด็กกลุ่มน้ี
ออกเป็น 3 กลุ่ม เขาบอกเด็กกลุ่มแรกว่าถา้เลือกวาดรูปดว้ยสีเทียนจะไดข้องรางวลั , ส่วนเด็กกลุ่มท่ีสองให้
รางวลัทุกรอบไม่ว่าจะเลือกเล่นอะไร, และปล่อยให้เด็กกลุ่มท่ีสามเล่นเองโดยไม่บอกอะไรเลย ไม่มีรางวลั
ให้ด้วย  เม่ือทาํแบบน้ีซํ้ าๆ ไประยะหน่ึง นักวิทยาศาสตร์ก็หายตวัไป 2 อาทิตยป์ล่อยให้เด็กเล่นเอง ผล
ปรากฏวา่พอไม่มีรางวลั เด็กกลุ่มแรกก็ไม่สนใจวาดรูปดว้ยสีเทียนอีกเลย เพราะเคยวาดรูปแลว้ไดร้างวลัแต่
เด๋ียวน้ีไม่ไดแ้ลว้ เลยไม่อยากทาํแลว้ ในขณะท่ีกลุ่มอ่ืนๆ ยงัสนใจวาดรูปอยูป่กติ 
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การแกปั้ญหา Creative Block นั้น นอกจากการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานดว้ยการทาํงานอย่างมีเป้าหมาย, 
ทาํให้เหมาะกบัทกัษะความชาํนาญ, และทาํอย่างไม่ถูกควบคุมหรือกดดนัจากปัจจยัภายนอกตามหลกัการ
ของ Daniel Pink แลว้ ศิลปินยงัควรรู้จกัการทาํงานสร้างสรรคใ์หไ้ดโ้ดยไม่ตอ้งรอแรงบนัดาลใจ ใชเ้พียงแค่
ความรู้ความเขา้ใจทางทฤษฎีในการพฒันาไอเดียท่ีมีอยูแ่ลว้ใหค้ืบหนา้ไปได ้
 
 
 
 
 
 
สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland เกดิจากองค์ประกอบ ดังนี้ 
1. ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้และฝกปฏิบติัจนชาํนาญ เช่น ทกัษะการอ่าน 
2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่นความรู้ ดา้นภาษาองักฤษ ความรู้ ดา้นการ
บริหารการศึกษาทศันคติค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self - Concept) เช่น คน
ท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self - Confident) จะเช่ือวา่ตนเองสามารถแกปั้ญหาต่างๆได ้ 
3. บุคลิกประจาํตวับุคคล (Attributions) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เป็นคนท่ีน่าเช่ือถือ ไวว้างใจได ้
มีคุณลกัษณะเป็นผูน้าํ 

องคป์ระกอบทั้ง 3 ประการท่ีรวมกนัเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลและก่อใหเ้กิดสมรรถนะเป็น
ส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในจะเห็นไดเ้ฉพาะพฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นไดเ้ท่านั้น Spencer และ Spencer (1993) ได้
เปรียบเทียบคุณลกัษณะดงักล่าวไวใ้นโมเดลน้าํแข็ง (Iceberg Model) และอธิบายว่าคุณลกัษณะของบุคคล
แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็นได ้คือ ความรู้ และทกัษะซ่ึงสามารถพฒันาไดไ้ม่ยากนักดว้ย
การศึกษาคน้ควา้ทาํให้เกิดความรู้และการฝึกฝนปฏิบติัทาํให้เกิดทกัษะและส่วนท่ีซ่อนอยู่ภายในซ่ึงสังเกต
ได้ ยากได้แก่ทัศนคติค่านิยม ความเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตนเอง บุคลิกลักษณะประจาํตัวบุคคล
รวมทั้งแรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีพฒันาไดย้าก ดงัภาพประกอบ 

ทฤษฎสีมรรถนะ (Competency) ของ David C. McClelland 
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ภาพประกอบท่ี 3  โมเดลภูเขาน ้าแข็ง 
 
วิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงาน จาํนวนทั้งหมด 85 คน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา

คร้ังน้ี เป็นการศึกษาและเก็บขอ้มูลประชากร พนกังานบริษทั โบแซง ลาเทก็ซ์ จาํกดั และกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ี มีจาํนวน 70 คน ซ่ึงกาํหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรในการคาํนวณกลุ่มตวัอย่างตาม
สูตรยามาเน่ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973 : 125, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, หนา้ 47) ท่ีใช้
ช่วงความเช่ือมัน่ 95% และมีความคาดเคล่ือนไม่เกิน 5% 

วิธีการสุ่มตวัอยา่ง 
การศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นการสุ่มตวัอย่างแบบใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling) คือ พนกังาน 

เป็นจาํนวนทั้งหมด 70 ตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นมาเอง ซ่ึงแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับภูมิหลงัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุาน ตาํแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ส่วนท่ี 4  ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ  
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  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  1. นาํแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระเพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอ้งและความเหมาะสม ตลอดจนใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ข 
  2. ปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3. นาํแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น ให้ผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ (Wording) และนําค่าของ
คะแนนท่ีผูเ้ช่ียวดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence) โดยจะคัดเลือกคาํถามท่ีมีค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งเท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ขึ้นไป และหาความเท่ียงตรงเชิงประจกัษ ์(Face Validity) 

4. นาํแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบมาปรับปรุงแกไ้ข แลว้ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา 
5. ปรับปรุงแบบสอบถาม แลว้สําเนาแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้จาํนวน 70 ชุดไปใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
3. วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยกาํหนดระดบันยัสําคญัท่ี 0.05 หรือท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95.0 และในการวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งไดด้งัน้ี 
  3.1 สถิติพื้นฐานสําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ 
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
  3.2 การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานในองค์กร เพื่อหาความสัมพนัธ์ ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression) 
โดยใชว้ิธี Enter  
  3.3 เกณฑ์การจดัระดับแรงจูงใจของปัจจยัแบ่งเป็น 5 ระดับและมีเก ณฑ์การกาํหนดค่าคะแนน
ตวัเลือกดงัน้ี 

           คะแนนค่าเฉล่ีย                                           ระดบัแรงจูงใจ 
                      5                                                          มากท่ีสุด 
                      4                                                          มาก 
                      3                                                          ปานกลาง 
                      2                                                          นอ้ย 
                     1                                                          นอ้ยท่ีสุด 
เม่ือนาํคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย สามารถแปลผลแรงจูงใจไดด้งัน้ี 
        คะแนนค่าเฉล่ีย                                             การแปลผล 
        4.50 – 5.00                                           มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 
        3.50 – 4.49                                           มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
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        2.50 – 3.49                                           มีแรง จูงใจในระดบัปานกลาง 
        1.50 – 2.49                                           มีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 
        1.00 – 1.49                                           มีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 
3.4 เกณฑก์ารจดัความคิดเห็นของสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานแบ่งเป็น 5 ระดบัและ

มีเกณฑก์ารกาํหนดค่าคะแนนตวัเลือกดงัน้ี  
คะแนนของตวัเลือก                                     ระดบัความคิดเห็น 
              5                                                          มากท่ีสุด 
              4                                                          มาก 
              3                                                          ปานกลาง 
              2                                                          นอ้ย 
              1                                                          นอ้ยท่ีสุด 
เม่ือนาํคะแนนท่ีไดม้าวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย สามารถแปลผลความคิดเห็นไดด้งัน้ี 
        คะแนนค่าเฉล่ีย                                             การแปลผล 
        4.50 – 5.00                                           เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
        3.50 – 4.49                                           เห็นดว้ยในระดบัมาก 
        2.50 – 3.49                                           เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
        1.50 – 2.49                                           เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
        1.00 – 1.49                                           เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ผลการวิจัย 

  จากจาํนวนบุคลากร บริษทั โบแซง ลาเทก็ซ์ จาํกดั 70 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อย
ละ 58.6   ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 
57.1  มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.0  บุคลากรส่วนใหญ่มีอายงุาน 9 ปี ขึ้นไป คิด
เป็นร้อยละ 40.0 เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ(ประจาํ) มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 38.6 และส่วนใหญ่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 37.1 
  1. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกัด พบว่า 
บุคลากร บริษทั โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียรวม 4.04  ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน และดา้นการ
ทํางานอย่างมีเป้าหมายมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.05 รองลงมาคือด้านการได้อิสระในการจัดการและการ
ตดัสินใจ มีค่าเฉล่ีย 4.03 ตามลาํดบั    
  2. การวิเคราะห์สมรรถนะของบุคลากรของบุคลากร บริษทั โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกดั พบว่า บุคลากร 
บริษทั โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกดั มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย
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รวม 4.10  ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัสมรรถนะในดา้นความรู้มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมาคือดา้น
คุณลกัษณะของบุคคลากร มีค่าเฉล่ีย 4.13 และดา้นทกัษะในงาน มีค่าเฉล่ีย 4.05 ตามลาํดบั  
  3. ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีว่าปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีผลต่อสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร  สรุปไดด้งัน้ี 
  1) แรงจูงใจด้านการได้เป็นผู ้เช่ียวชาญในงาน มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะด้านความรู้ 
(Knowledge) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y ไดร้้อยละ 57.5 
  2) แรงจูงใจด้านด้านการได้เป็นผู ้เช่ียวชาญในงานและด้านการทํางานอย่างมีเป้าหมาย มี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะด้านทักษะในงาน (Skill) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 สามารถอธิบายการ
เปล่ียนแปลงของ Y ไดร้้อยละ 49.6 
  3) แรงจูงใจด้านการได้เป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน ด้านการทาํงานอย่างมีเป้ าหมาย และด้านการได้
อิสระในการจัดการและการตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะด้านคุณลักษณะของบุคคลากร 
(Attributes) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y ไดร้้อยละ 64.1  
 
 

สรุปและวิจารณ์ผล 

ประเด็นท่ีผูวิ้จยัไดพ้บจากผลการวิจยัในเร่ืองน้ี ผูวิ้จยัจะนาํมาอภิปรายเพื่อสรุปเป็นขอ้ให้ทราบถึง
ขอ้เทจ็จริง ดงัน้ี 

1. แรงจูงใจด้านการได้เป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะด้านทักษะในงาน 
(Skill) ด้านคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes) และด้านความรู้ (Knowledge) ท่ีระดับนัยสําคญั 0.05 
สามารถอธิบายไดด้งัน้ี  

แรงจูงใจดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นทกัษะในงาน (Skill) 
เน่ืองจาก การท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความถนดั ทาํให้พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี จะทาํให้พนักงานมีสมรรถนะดา้นทกัษะในงาน (Skill) เพิ่มมากขึ้น โดย
สมรรถนะด้านทกัษะในงาน หมายถึง  การท่ีพนักงานมีทกัษะและความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานและ
สามารถใช้ทกัษะท่ีมีอยู่ประยุกต์ใช้กบัการปฏิบติังาน การส่ือสารกับเพื่อร่วมงาน/ลูกคา้ และแกปั้ญหาท่ี
เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจยัของธัญญ์ณณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ 
(2553)  ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็น
เตอร์ จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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แรงจูงใจด้านการได้เป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะด้านคุณลักษณะของ
บุคคลากร (Attributes) เน่ืองจาก การท่ีพนกังานไดรั้บความไวว้างใจจากหัวหนา้งานให้ปฏิบติังานท่ีสําคญั
และไดรั้บการยอมรับในเร่ืองความรู้ความสามารถจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานจะทาํให้พนักงานมี
สมรรถนะด้านคุณลักษณะของบุคคลากร (Attributes)  เพิ่มมากขึ้น โดยสมรรถนะด้านคุณลกัษณะของ
บุคคลากรหมายถึง พนักงานมีทัศนติท่ีดีต่อตําแหน่งหน้าท่ีท่ีได้รับผิด ชอบ มีความรู้สึกว่าเป็นคนใน
ครอบครัวเดียวกบัองคก์ร มีความรู้สึกว่าผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่ในตวัพนักงาน และมีความภาคภูมิใจ
ในภาพลกัษณ์ และช่ือเสียงขององคก์ร 

แรงจูงใจดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นความรู้ (Knowledge) 
เน่ืองจาก การไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการพฒันาฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้จากองคก์รอย่างสมํ่าเสมอ จะ
ทาํให้พนักงานมีสมรรถนะดา้นความรู้(Knowledge) เพิ่มขึ้น โดยสมรรถนะดา้นความรู้ หมายถึง การเขา้ใจ
ในลกัษณะงานท่ีทาํ การมีความรู้เก่ียวกบัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงกระบวนการ
และขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และสามารถนําความรู้ท่ีมีอยู่ไปประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานจริงให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร อีกทั้งยงัสามารถใช้ความรู้ในการจัดการกับปัญหาท่ี
เกิดขึ้นในระหวา่งการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

2. แรงจูงใจดา้นการทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นทกัษะในงาน (Skill) 
และดา้นคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจดา้นการทาํงานอย่างมีเป้าหมาย มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะดา้นทกัษะในงาน (Skill) 
เน่ืองจาก การท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีมีความทา้ทาย มีกรอบเวลา เป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ี
กาํหนดไวช้ดัเจน เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดในการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ จะช่วยให้พนกังานดึงทกัษะท่ีมี
อยู่ออกมาใชอ้ย่างเต็มท่ีในการแกปั้ญหาให้งานสําเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย จึงทาํให้สมรรถนะดา้นทกัษะใน
งาน (Skill) ของพนกังานเพิ่มมากขึ้นดว้ย 

แรงจูงใจด้านการทํางานอย่างมีเป้าหมาย มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะด้านคุณลักษณะของ
บุคคลากร (Attributes) เน่ืองจาก การท่ีพนักงานรู้สึกว่างานท่ีทาํเป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อองค์กร และมี
ส่วนช่วยในการลดตน้ทุนให้กับบริษทั จะส่งผลต่อสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes)  
เน่ืองจาก จะทาํให้พนักงานมีทัศนติท่ีดีต่อตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีได้รับผิดชอบ และมีความรู้สึกว่าเป็นคนใน
ครอบครัวเดียวกบัองคก์ร  

3. แรงจูงใจด้านการได้อิสระในการจดัการและการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะดา้น
คุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจด้านการได้อิสระในการจัดการและการตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะด้าน
คุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes)  เน่ืองจาก การท่ีองคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปฏิบติังาน กาํหนดความรับผิดชอบและขอบเขตของงาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
งานท่ีรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในกระบวนการทาํงาน ส่งผลต่อสมรรถนะ
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ดา้นคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes)  เน่ืองจาก จะทาํให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนสําคญัของ
องค์กร จึงทําให้ต้องพัฒนาสมรรถภาพของตนเองเพื่อมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรให้เติบโตและ
กา้วหนา้ต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของขวญัชยั พูลวิวฒัน์ชยัการ (2556) ไดท้าํการศึกษา ระบบการ
ทาํงานและการทาํงานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ยา่นสี
ลม)  ผลการวิจยัพบวา่ การทาํงานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทาํงานระดบัปฏิบติัการ (ยา่นสีลม) 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ข้อเสนอแนะ 

1. ขอ้เสนอแนะท่ีไดรั้บจากการศึกษา 
1.1 จากผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ

การปฏิบติังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้นคุณลกัษณะของบุคลากร ดงันั้นองคก์รจึง
ควรสนบัสนุนบุคลากรในกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในดา้นการไดเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญในงาน ดงัน้ี 

  1) จดัตาํแหน่งงานให้ตรงกบัความถนดัของพนกังาน เพื่อให้พนกังานไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

  2) สนับสนุนด้านการพัฒนาฝึกอบรม และเพิ่มพูนความรู้เฉพาะด้านให้กับพนักงานแต่ละ
ตาํแหน่ง  

  3) ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีสาํคญั ท่ีมีส่วนช่วยในการพฒันาองคก์ร 
1.2 นอกจากปัจจัยด้านการได้เป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานท่ีเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานโดยรวมแลว้ ปัจจยัด้านการทาํงานอย่างมีเป้าหมายก็มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในด้านทกัษะในงาน (Skill) และด้านคุณลกัษณะของบุคคลากร (Attributes) ด้วยเช่นกัน ดงันั้น 
องคก์รจึงควรดาํเนินการ ดงัน้ี 

  1) มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทาย เพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน 
  2) กาํหนดกรอบเวลา เป้าหมาย และตวัช้ีวดัในการทาํงานใหพ้นกังานแต่ละตาํแหน่งอยา่งชดัเจน 
  3) เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดค้ิดคน้ส่ิงใหม่ๆเสมอ เพื่อไม่ใหง้านมีความน่าเบ่ือ 

2. ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัคร้ังต่อไป 

2.1. ในการศึกษาคร้ังน้ีจาํกดัเฉพาะบุคลากรของบริษทั โบแซง ลาเท็กซ์ จาํกดั เท่านั้น ดงันั้นควรมี

การกระจายกลุ่มตวัอยา่งไปยงัองคก์รอ่ืนดว้ยเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีแตกต่างและสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

2.2 ควรใช้วิธีเก็บข้อมูลด้วยวิธีอ่ืนประกอบด้วย เช่น การสัมภาษณ์ เพื่อนําข้อมูลมาใช้ในการ
พฒันาการปฏิบติัของบุคลากรของบริษทั โบแซง ลาเทก็ซ์ จาํกดั ต่อไป 

2.3 ควรศึกษาเพิ่มในประเด็นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพนัธ์ของบุคลากรของ
บริษทั โบแซง ลาเทก็ซ์ จาํกดั เพื่อจะทาํใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือมากขึ้น 
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