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บทคัดย่อ 

การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 3) ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจ าแนกตามประชากรศาสตร์                           
4) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคน ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง คือ พนังงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั ของไลเคิรท ์ท่ีมีค่า
ความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.947  

ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน              
เพ่ืออธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง และท าการทดสอบสมมติฐานโดยใช้
ค่าสถิติ t - test และ One - way ANOVA  เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร และทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัย
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
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ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค ้ า จุน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถพ ยากรณ์
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดร้้อยละ 84  เม่ือท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ตามล าดบั 
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดร้้อยละ 79.1 ส่วนดา้นท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เม่ือศึกษาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามประชากรศาสตร์ พบว่า เพศมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วน อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน สถานภาพสมรส ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้ าจุนกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นปัจจยัค ้ าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร 
รองลงมา คือ      ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
องค์กร และดา้นการปกครองกบัผูบ้ ังคบับญัชา ตามล าดบั สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน          
ไดร้้อยละ 84.3 ส่วนดา้นท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 
 
ค ำส ำคัญ : แรงจูงใจ; ประสิทธิภาพ; พนกังานบริษทัเอกชน 
 
Abstract 

The survey research aimed to: 1) study employees work motivation at private companies in 
Bangkok 2) study employees performance efficiency 3) study employees performance efficiency classified by 
personal factors 4) study the relation between the motivation and performance efficiency at private companies. 
The questionnaire was used to collect the data with the sampling size of 400 private sector employees in 
Bangkok.  

The data were analyzed using by descriptive statistic include frequency, percentage, mean, and the 
standard deviation and inferential statistic include t-test, One-way ANOVA and Multiple Linear Regression 
(MLR) 

The study results showed that the work motivation in terms of motivational and hygienic factors 
influences the performance of employees in Bangkok. The prediction of performance is 84%.  The test of 
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relation between work motivation in terms of motivation and performance factors of the employees in 
Bangkok showed that the career growth is the most important motivation factors that influences the 
performance, following by the responsibility and acceptance, respectively. The prediction of the performance 
is 79.1%. The factors that are no impact to the performance are success and job description. The study of the 
operational efficiency according to demography showed that gender difference is statistically significant at 
0.05 level, while age, education, and average monthly income, work experience, and marital status are no 
statistically significant differences at 0.05 level.  The test of the relation between the working motivation in 
terms of the supporting and performance factors of the private sector employees in Bangkok showed that the 
management policy of the organization is the most important motivation factors that influences the 
performance, following by the work environment, job security, interpersonal relation in the organization, and 
supervisor dominion, respectively. The prediction of the performance is 84.3%. The factors having no impact 
to the performance are wages and bonus. 
 
Keywords: Motivation; Performance Efficiency; Private Companies Employees 
 
บทน ำ 

ส่ิงหน่ึงท่ีถือไดว้่าเป็นความทา้ทายขององคก์รในยุคปัจจุบนั คือ การรักษาและพฒันาความสามารถ
ของบุคลากร ส่ิงส าคัญอยู่ท่ีความก้าวหน้าของอาชีพการงาน ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีจะสร้างความเช่ือมั่นให้
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพไดเ้ดินต่อไปสู่การเป็นผูน้ าพร้อมกบับทบาทท่ีดียิ่งข้ึน โดยแนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมีส่วนช่วยในการสะท้อนผลลพัธ์อย่างต่อเน่ือง ผลตอบแทนท่ีอยู่บนพ้ืนฐาน        
ของความยุติธรรม ความแม่นย  าและประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงงานท่ีมีความท้าทายสูงย่อมได้รับ
ผลตอบแทนสูง เช่นเดียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บในการท างานย่อมมาจากความทุ่มเทของบุคลากร รวมถึงจูงใจดว้ย
วิสัยทัศน์สร้างเป้าหมายอนาคตขององค์การ การปลูกฝังค่านิยมให้รู้ สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ                         
ใชก้ระบวนการมีส่วนร่วมในการคิดและตดัสินใจ ใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของบุคลากร การท่ีองคก์ร
สามารถรักษาบุคลากรท่ีมีฝีมือไวไ้ด ้ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัผลตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บ การด าเนินธุรกิจทุกอย่าง
ในองค์กร ทุกส่วนจะมีความเก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท่ีองค์กรหลายๆ แห่งมีความ
เจริญกา้วหนา้มากอยา่งรวดเร็วและในการสร้างความไดเ้ปรียบขององคก์รส่วนใหญ่จะเป็นเร่ืองของคน ดงันั้น 
คนจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและควรแก่การบ ารุงรักษาไวเ้ป็นอยา่งดี (พิชิต เทพวรรณ์, 2554; ภทัรขวญั พิลางาม, 
2560; ประคอง สุคนธจิตต์, 2562) อาจกล่าวไดว้่า ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัเป็นอนัดบัแรกของ
องคก์ร เพราะทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากรไม่ไดถู้กมองวา่เป็นค่าใชจ่้ายอีกต่อไป แต่มองวา่เป็นทรัพยสิ์นท่ีรอ
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วนัสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความ
แตกต่างท่ีส าคญัในการแข่งขนั (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2551; บุรฉตัร จนัทร์แดง,  คมสนัต ์บุพตา และ เสาวลกัษณ์ 
โกศลกิตติอมัพร, 2561) 

ทั้ งน้ี การรักษาบุคลากรในองค์กร เป็นส่ิงท่ียากต่อการบริหารจัดการให้บุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยี่ยมคงอยู่กบัองคก์ร ดงันั้น องค์กรตอ้งทราบถึงความตอ้งการของบุคลากรว่ามีความตอ้งการ   
ส่ิงใดเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีผลต่อการท างาน หากบุคลากรในองค์กรมีปัจจยัแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนั จะท าให้
บุคลากรมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์กนั้น      
ส่งผลต่อการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนกังานไดเ้ป็นอย่างดี มุ่งเนน้ใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน    
มีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายในลกัษณะการเพ่ิมคุณค่าในงานใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงเป็นกลยุทธ์หน่ึงใน
การดึงเอาศกัยภาพทางความคิดของคนเก่งท่ีพร้อมอุทิศตนในการท างานหนกัเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
(พสุธิดา ตนัตราจิณ, พิไลพรรณ นวานุช, ไกรภพ กฤตสวนนท ์และ สุภคัศิริ ปราการเจริญ, 2559) 

จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาขา้งตน้ ท าใหผู้ว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือผูป้ระกอบการ
ธุรกิจเอกชนสามารถน าผลขอ้มูลจากการวิจยัเป็นแนวทางในการวางแผนนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดว้ยปัจจยัแรงจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหดี้ยิ่งข้ึน และเพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุง
การท างานของบุคลากรในองค์กร เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจให้บุคลากรสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   
ซ่ึงงานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ และสามารถน าไปใชเ้พ่ือช่วยส่งเสริมการพฒันางานดา้นทรัพยากรมนุษยช่์วย
ผลกัดนัการด าเนินงานดา้นต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ และเพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันา
องคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รต่อไป 

 
วตัถุประสงค์กำรวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. เพ่ือศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนใน เขตกรุงเทพมหานคร 
3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามประชากรศาสตร์ 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 



5 
 

สมมุตฐิำนกำรวจิยั 
1. ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั

ตามประชากรศาสตร์ 
2. มีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตกำรวจิยั 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยคร้ังน้ีเป็นศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตการวิจยัด้านประชากรที่ต้องการศึกษา 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
ขอบเขตการวิจยัด้านตัวแปรที่ต้องการวิจยั 
ตวัแปรท่ีนามาใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ซ่ึงตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งส าหรับงานวิจยั มีดงัน้ี 
1. ตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน และ

สถานภาพสมรส 
2. ตวัแปรดา้นแรงจูงใจในการท างาน (Herzberg) มี 2 ดา้น ไดแ้ก่  
2.1 ด้านปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ                 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน และความกา้วหนา้ในงาน 
2.2 ดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารขององคก์ร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน ภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัน่คงในงาน 
3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ปัจจยั

น าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) และผลลพัธ์ (Product or Output) 
ขอบเขตการวิจยัด้านพืน้ที่และระยะเวลา 
พ้ืนท่ีท่ีตอ้งการศึกษา คือ บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและศึกษาวิจยัตั้งแต่ เดือนพฤศจิกายน ถึง  เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2563 
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กรอบแนวคิดกำรวจิยั  
การศึกษาคร้ังน้ี มีกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยก าหนดใหปั้จจยัดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการท างาน เป็นตวัแปรตน้ และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เป็นตวัแปรตาม ซ่ึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัได ้ดงัน้ี 

ตวัแปรตน้      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
วธีิกำรด ำเนินกำรวจิยั 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 

ปัจจยัด้ำนประชำกรศำสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5. อายงุาน 
6. สถานภาพสมรส 

ปัจจยัด้ำนแรงจูงใจในกำรท ำงำน (Herzberg) 
- ปัจจยัจูงใจ  

1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผิดชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ในงาน 

- ปัจจยัค ้าจุน  
1. นโยบายการบริหารขององคก์ร 
2. การปกครองบงัคบับญัช 
3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
5. ภาพแวดลอ้มในการท างาน 
6. ความมัน่คงในงาน 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของ
พ นั ก ง ำนบ ริ ษั ท เ อ ก ชน ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหำนคร 

1. ปัจจยัน าเขา้ (Input) 
2. กระบวนการ (Process) 
3. ผลลพัธ์ (Product or Output) 
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การวิจยัเร่ืองน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยการมุ่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีแหล่งท่ีมาของขอ้มูล ดงัน้ี 

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

1.1 ติดต่อ เพ่ือขออนุญาตในการเก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ในสถานท่ีท่ีมีคนเดินเยอะๆ อาทิเช่น หา้งสรรพสินคา้ สถานีรถไฟฟ้า เป็นตน้  

1.2 ด าเนินการเก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการใช ้Google 
form (การเกบ็แบบสอบถามออนไลน)์ 

1.3 ระยะเวลาการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในช่วงเดือน ตุลาคม ถึงเดือน พฤศจิกายน 2563 
2. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมไว ้ดงัน้ี 

2.1 หนงัสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนขอ้มูลต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

2.2 ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
3. น าขอ้มูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ดว้ยวิธีการประมวลผลขอ้มูลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ สถิติ SPSS/PC (Statistical package for the social sciences)         
แลว้น าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคต่์อไป 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่

กบัการบรรยายและสรุปผลการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เป็นการอธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบักลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1.1 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล โดยน ามาแจก
แจงจ านวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

1.2 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
ค ้าจุน โดยน ามาค านวณโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) หรือ (�̅� ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

1.3 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน ามาค านวณโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) หรือ (�̅� ) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. สถิติเชิงวิเคราะห์ (Inferential Statistics) 
2.1 วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยสถิติ 

Independent Sample t-Test 
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2.2 วิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ อาย ุระดบั
การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน สถานภาพสมรส โดยใชก้ารวิเคราะห์ ความแปรปรวนดว้ยสถิติ F-test 
(Analysis of Variance: ANOVA)  

2.3 วิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

  
ผลกำรวจิยั 

จากผลการศึกษาสรุปไดว้่ากลุ่มตวัย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 53.75 มีอายุ 30 - 39 ปี ร้อยละ 
43.00 มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 50.20 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาท ร้อยละ 
38.75 ส่วนใหญ่มีอายงุาน 6 – 8 ปี ร้อยละ 32.00 และมีสถานภาพสมรส ร้อยละ 55.75  

แรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค ้าจุน ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 1 แสดงผลสรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัจูงใจ �̅� SD กำรแปลผล 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.07 0.650 มาก 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.12 0.684 มาก 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.09 0.658 มาก 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน 4.19 0.598 มาก 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 4.08 0.718 มาก 

รวม 4.09 0.629 มำก 
จากตารางท่ี 1 ผลการระดบัศึกษาปัจจยัจูงใจของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร     

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.09 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัจูงใจมากเป็นอนัดบั 1 คือ 
ด้านความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉล่ีย 4.19 รองลงมาด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ีย 4.12             
ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉล่ีย 4.09 ด้านความก้าวหน้าในงาน มีค่าเฉล่ีย 4.08 และด้านความส าเร็จ           
ในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.07 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 2 แสดงผลสรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับปัจจัยค า้จุนของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจยัค ำ้จุน �̅� SD กำรแปลผล 
ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร 4.13 0.662 มาก 
ดา้นการปกครองกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.08 0.723 มาก 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 4.14 0.698 มาก 
ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน 3.98 0.827 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.11 0.712 มาก 
ดา้นความมัน่คงในงาน 3.99 0.838 มาก 

รวม 4.07 0.653 มำก 
จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัปัจจยัค ้ าจุนของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร    

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.07 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัค ้ าจุนมากเป็นอนัดบั 1 คือ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร มีค่าเฉล่ีย 4.14 รองลงมาดา้นนโยบายการบริหารขององค์กร           
มีค่าเฉล่ีย 4.13 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.11 ดา้นการปกครองกบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 
4.08 ดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ีย 3.99 และดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 3.98 ตามล าดบั 

ตารางท่ี 3 แสดงผลสรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน �̅� SD กำรแปลผล 
ปัจจยัจูงใจ 4.09 0.629 มาก 
ปัจจยัค ้าจุน 4.07 0.653 มาก 

รวม 4.08 0.614 มำก 
จากตารางท่ี 3 ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพ

มหานครในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
มากเป็นอนัดบั 1 คือ ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ีย 4.09 รองลงมา คือ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ีย 4.07 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตารางท่ี 4 แสดงผลสรุปค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัตงิำน �̅� SD กำรแปลผล 

ปัจจยัน าเขา้ (Input) 4.19 0.614 มาก 

กระบวนการ (Process) 4.14 0.652 มาก 

ผลลพัธ์  (Product or Output) 4.17 0.651 มาก 

รวม 4.17 0.612 มำก 
จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  4.17 เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากเป็นอนัดบั 1 คือ ปัจจยัน าเขา้ (Input) มีค่าเฉล่ีย  4.19 
รองลงมา คือ ผลลัพธ์  (Product or Output) มีค่าเฉล่ีย  4.17 และกระบวนการ (Process) มีค่าเฉล่ีย  4.14 
ตามล าดบั 

เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์  

จากการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในดา้นปัจจยัน าเขา้ (Input)  ดา้นกระบวนการ (Process) และดา้น
ผลลัพธ์ (Product or Output) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบว่าเพศชายจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดีกวา่เพศหญิงในทุกดา้น ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน อายุงาน สถานภาพสมรสแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมและรายดา้น 
ได้แก่ ด้านปัจจัยน าเข้า (Input) ด้านกระบวนการ (Process) และด้านผลลพัธ์ (Product or Output)        ไม่
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

 
 
 
 



11 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร  
ตารางท่ี 5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการท างาน 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t P-value 

B SE. Beta 
(Constant) 0.569 0.083  6.862 0.000* 
ปัจจยัจูงใจ (X1) 0.150 0.036 0.153 4.104 0.000* 

ปัจจยัค ำ้จุน (X2) 0.734 0.035 0.783 20.987 0.000* 
R = 0.916      R2 = 0.840 Adj. R2 = 0.839 S.E. = 0.24565 F = 1038.377 p-value = 0.000 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 5 สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1) และดา้นปัจจยัค ้าจุน (X2) มีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (Y) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (R) = 0.916 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 โดยตัวแปรทั้ งสองร่วมกันพยากรณ์
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร(Y) ไดร้้อยละ 84 (R2= 0.840) 
มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ S.E. = 0.24565โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
(X1) (Beta = 0.153) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน นอ้ยกว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้า
จุน (X2) (Beta = 0.783) จากการวิเคราะห์ดงักล่าวสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนน
มาตรฐานได ้ดงัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Ŷ =  0.569 + 0.150X1 + 0.734X2 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z = 0.153X1 + 0.783X2 

อภิปรำยผลกำรวจิยั 
เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัจูงใจในการท างาน พบว่ามีปัจจยัดา้นความรับผิดชอบในงานในระดบัสูงสุด 

และปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างานในระดบัต ่าสุด กล่าวคือ พนกังานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมายของแผนงานและแผนงบประมาณขององค์กร และสามารถปฏิบติังานโดยมีผลสัมฤทธ์ิอยู่ในเกณฑ ์
KPI ท่ีองคก์รก าหนดได ้ถึงแมบ้างคร้ังการน างานไปปฏิบติัต่อท่ีบา้นเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายตามเวลาท่ีก าหนด
นั้นจะเกิดข้ึนไม่บ่อยนกัก็ตาม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวีรยุทธ วาณิชกมลนนัทน (2559) ท่ีไดท้ าการศึกษา 
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงาน



12 
 

อยุธยา พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงาน 1 - 5 ปี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเม่ือเห็นถึงความส าเร็จและ
ความกา้วหนา้ในการท างาน รวมถึงการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน และการไดท้ างานอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีดีและปลอดภยั ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความ
มุ่งมัน่ปฏิบติังานมุ่งสู่ความส าเร็จ แต่เม่ือพิจารณาปัจจยัดา้นความส าเร็จ กลบัพบเป็นแรงจูงใจในการท างานใน
ระดบัต ่าสุด นัน่แสดงใหเ้ห็นว่ากลุ่มตวัอยา่งตอ้งการไดรั้บการปรับปรุงผลงานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองทุกปี และ
ตอ้งการใหผ้ลงานของหน่วยงานจะอยู่ในมาตรฐานเทียบเท่าหรือดีกว่าคู่แข่งขนัในอุตสาหกรรมได ้ตลอดไป
จนถึงตอ้งการมัน่ใจว่าในระยะไม่เกิน 5 ปีจากปีน้ี จะมีโอกาสเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีในระดบัสูงข้ึน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ท่ีไดท้ าการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรีจงัหวดัจนัทบุรี พบว่าตวัอย่างจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความส าเร็จในการท างานมาเก่ียวขอ้งใน
ระดบัมาก – มากท่ีสุด 

ส าหรับดา้นปัจจยัค ้ าจุน พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรใน
ระดบัสูงสุด และมีปัจจยัดา้นค่าจา้งและผลตอบแทนในระดบัต ่าสุด กล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งจะมีแรงจูงใจในการ
ท างานมากข้ึนหากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รเป็นไปในทางท่ีดี ถึงแมใ้นบางคร้ังจะมีปัญหาความ
ขดัแยง้บา้งก็สามารถแกไ้ขใหลุ้ล่วงไปได ้เน่ืองจากเพ่ือนร่วมงานต่างช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัใหค้วามร่วมมือ
เป็นอย่างดี การสร้างมิตรภาพท่ีดีของกนัและกนัท าให้การปฏิบติังานมีความสุขมากข้ึน ในขณะเดียวกนักลุ่ม
ตวัอย่างยงัมีความเห็นว่าค่าจา้งและผลตอบแทนท่ีไดรั้บควรมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถยึดโยง
กบัผลงานจริงเป็นส าคญั รวมไปถึงค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ควรเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนัได ้
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของประเสริฐ อุไร (2558) ท่ีไดท้ าการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่าหากพนักงานมีความสุขในการ
ท างาน และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จะท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของเพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) ท่ีไดท้ าการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีธุรการศาลยติุธรรม กรณีศึกษาศาลอุทธรณ์ภาค 1  พบวา่มีปัจจยัหลาย ๆ ดา้นท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
เป็นอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล การไดรั้บการยอมรับ
ในงาน ความส าเร็จจากการท างาน  ความกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คงในงาน ตลอดไปจนถึงเงินเดือนและ
ผลตอบแทน ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานในระดบัสูงทุกดา้น 
ส่วนในงานวิจยัของสัมฤทธ์ิ ศรีกองหนุน (2559) พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกองช่างของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัก าแพงเพชร มีปัจจยัดา้นงบประมาณมาเก่ียวขอ้งมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ดา้นบริการ ดา้นวิชาการ และดา้นบริหาร ตามล าดบั 
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จากการส ารวจความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่การน า
วตัถุดิบท่ีมีคุณภาพอยู่ในเกณฑดี์เขา้สู่กระบวนการท างาน และการความสัมพนัธ์อนัดีกบัซพัพลายเออร์จะท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูงสุด ประกอบกบับุคลากรจะตอ้งมีทักษะความรู้ในการ
ปฏิบติังาน สามารถใชอุ้ปกรณ์/เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัท่ีองค์กรจดัหามาให้ไดอ้ย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์    
สูงสูด ในดา้นขององค์กรเองจะตอ้งก าหนดเกณฑม์าตรฐานของงานทุกงานและมีพ้ืนท่ีใหแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้
ระหว่างบุคลากรเพ่ือกระจายการเรียนรู้ และมีการควบคุมก ากับโดยหัวหน้างานอย่างใกลชิ้ดระหว่างท่ี
ปฏิบติังานจะท าใหเ้กิดผลผลิตท่ีมีคุณภาพตามเกณฑ ์KPI ท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้ผลผลิตสามารถตอบโจทยก์บั
ความตอ้งการของลูกคา้และท าให้เป็นท่ียอมรับจากภายนอกมากข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอภิชญา 
ศกัด์ิศรีพยคัฆ ์(2558) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานของ
พนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมการบริการท่ีท างานในประเทศสิงคโปร์ พบว่าประสิทธิผลของการ
ปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และคุณลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

เม่ือพิจารณาถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์แตกต่างกนั 
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยกลุ่มเพศชายมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุน และดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มากกวา่เพศ
หญิง ส่วนลกัษณะทางประชากรศาสตร์อ่ืน  ๆไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน และสถานภาพ
สมรส มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงขดัแยง้กบัหลายๆ งานวิจยั อย่างเช่น งานวิจยัของมารวย     
วิชาญยุทธนากูล (2560) ท่ีไดท้ าการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงแรมระดบั 
5 ดาว โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานแผนกตอ้นรับส่วนหนา้ แผนกแม่บา้น แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม พบว่ากลุ่ม
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ีในงานวิจยัของสุกญัญา จนัทรมณี (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ฮานา เซมิคอนดกัเตอร์ 
(อยธุยา) จ ากดั พบวา่กลุ่มตวัอยา่งเพศชาย ท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จะมีแรงจูงใจในการท างานในระดับปานกลาง แต่มีประเด็นหน่ึงท่ีสอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของวีรยุทธ วาณิชกมลนนัทน (2559) ท่ีไดศึ้กเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในกลุ่มพนกังานบริษทั 
สยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่าง
กนั แต่ในขณะเดียวกนักลบัพบความขดัแยง้ในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั เป็นตน้ และ
จากผลการศึกษาขา้งตน้จะเห็นไดว้่ามีบางประเด็นท่ีขดัแยง้และมีบางประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ
งานวิจยัอ่ืน ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กบัการเลือกเก็บขอ้มูลในกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนัออกไป ท าใหไ้ดรั้บความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีขดัแยง้กนัออกไปดว้ย รวมทั้งอาจมีปัจจยัอ่ืน  ๆมาเก่ียวขอ้งร่วมดว้ย เช่น 
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ปัจจยัภายในองค์กร การวางแผน การบริหาร และการก าหนดทิศทางท างานของแต่ละองคก์รท่ีแตกต่างกนัออกไป 
รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแตกต่างกนัท าให้กลุ่มตวัอย่างตอ้งเรียนรู้และปรับตวัเพ่ือให้สามารถเขา้กบั
องคก์รท่ีตนเองท างานอยูแ่ตกต่างกนัออกไปดว้ย 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ท าใหท้ราบวา่หากกลุ่มตวัอยา่งเห็นถึงความกา้วหนา้ในงาน มีความรับผิดชอบ
ในงาน และไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงานจะท าใหมี้แรงจูงใจในการท างานมากข้ึนและเกิดประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานร้อยละ 79.1 ในขณะเดียวกนัองคก์รจะตอ้งก าหนดนโยบายการบริหารอย่างชดัเจน จดัสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์รท่ีดี และสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รท่ีดี จะท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานและ
เกิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานร้อยละ 84.3 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ท่ีไดท้ าการศึกษา 
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่าแรงจูงใจ
ในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง คือ ความส าเร็จในการท างาน ต าแหน่งงาน และความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง สามารถท านายไดร้้อยละ 72.7 นอกจากน้ีใน
งานวิจยัของณัฐวตัร เป็งวนัปลูก (2560) ไดท้ าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ขา้ราชการทหารประจ า สังกดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 พบว่าปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานขา้ราชการทหารประจ า สงักดักองพนัทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยกลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถในระดบัสูงสุด นอกจากน้ียงัมี
ปัจจยัค ้าจุนอ่ืน  ๆร่วมดว้ย เช่น ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถในการแสดงความคิดเห็นและการไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงของงานรู้สึกไดว้่างานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งผลต่อการด าเนินชีวิตและ
ความเป็นอยูส่่วนตวั รวมถึงความผกูพนัต่อองคก์รรู้สึกภูมิใจและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รสูงสุด 
 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาขา้งตน้ ท าใหท้ราบถึงแนวทางในการพฒันาและการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร ดงัน้ี 

1. องคก์รควรก าหนดนโยบายการบริหารใหช้ดัเจน เพ่ือใหบุ้คลากรทราบถึงทิศทางการท างาน จะ
ท าให้มีการวางแผนการท างานตามความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายและสามารถกระจายงานไดต้ามความ
เหมาะสมกบัความสามารถของแค่ละคนได ้

2. ผูบ้งัคบับญัชาควรหมัน่ติดตามงานและใหค้ าปรึกษาแก่ผูป้ฏิบติังานเสมอจะช่วยลดการเกิดปัญหา
ในระหวา่งท่ีท างานลงไดใ้นระดบัหน่ึง อีกทั้งยงัท าใหไ้ดผ้ลลพัธ์บรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวด้ว้ย 
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3. ควรสร้างความมั่นใจให้แก่บุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคงในงานท่ีปฏิบัติว่ามีโอกาสเติบโตเ 
สามารถล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสมและเป็นไปดว้ยความยุติธรรม อนัจะน าไปสู่การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานท าใหบุ้คลากรรู้สึกอยากท างานในองคก์รตลอดจนเกษียณอายุ 

4. ควรดูแลรักษาสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหเ้หมาะสมกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด ท าใหบุ้คลากร
รู้สึกปลอดภัย ในขณะเดียวกันควรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในองค์กรทั้ งเพ่ือนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ท าให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างมีความสุขเม่ือมีปัญหาขดัแยง้ก็สามารถช่วยเหลือกนัและกนั
แกไ้ขปัญหาได ้

5. ควรดูแลในเร่ืองของค่าจา้งและสวสัดิการ เช่น เงินเดือน เบ้ียเล้ียง สวสัดิการเงินช่วยเหลือ กองทุน 
รวมถึงสิทธิการตรวจสุขภาพประจ าปี สิทธิการลา และอ่ืนๆ ตามความเหมาะสมกบัลกัษณะงานและตาม
ความสามารถของบุคลากร และเทียบเท่ากบัองคก์รอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

ด้านการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป 
1. ควรท าการศึกษาเพ่ิมเติมในกลุ่มท่ีมีต าแหน่งงาน หรืองานท่ีตอ้งรับผิดชอบในลกัษณะเดียวกนั 

เพ่ือใหท้ราบถึงความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานในกลุ่มงานนั้น ๆ อย่างแทจ้ริง ท าใหอ้งคก์รรับทราบ
ถึงปัญหาและน าไปสู่แนวทางการวางแผน การบริหาร และการก าหนดทิศทางขององคก์รใหเ้หมาะสมมากข้ึน 

2. ควรท าการศึกษารูปแบบการก าหนดลกัษณะงานและการความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรใน
องค์กรเพ่ิมเติม เน่ืองจากทั้ง 2 ปัจจยัน้ีเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเป็นอย่างมาก ซ่ึงอาจเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอ่ืนในอุตสาหกรรม
เดียวกนัสามารถน าผลการศึกษาไปใชป้รับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากร และพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน
ต่อไปได ้
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