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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่ง โดยใชว้ธิวีจิยัเชงิปรมิาณ กลุ่มตวัอยา่งคอืพนกังาน รฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง จ านวน 
400 คน โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ซึ่งขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามมานัน้ ผูว้จิยัไดน้ ามาวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรม
ค านวณทางสถติโิดนการใชค้วามถี ่รอ้ยละ ในการวเิคราะหข์อ้มลูประชากรศาสตร ์ใชก้ารหาคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน ในการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน และวเิคราะห์ขอ้มูลระดบั
ความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการท างาน จากนัน้ผูว้จิยัน าขอ้มลูทีไ่ดม้าท าการทดสอบสมมตฐิานระหว่างตวัแปร
อสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรแ์ละปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน กบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพใน
การท างาน ผ่านการทดสอบค่า t-test และ One-way ANOVA (F-test) การทดสอบเปรียบเทียบพหุคูณ 
(Post Hoc) และการวเิคราะห์ความถดถอย (Multiple Regression Analysis) ในการวจิยัครัง้นี้จะใช้ระดบั
ความเชื่อมัน่อยู่ที ่95% หรอืทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 เพือ่วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบและอธบิายความสมัพนัธข์อง
ตวัแปรอสิระทีส่ง่ผลต่อตวัแปรตาม 

ผลการวจิยั พบวา่กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 54.00) อายรุะหวา่ง 51-60 ปี (รอ้ยละ 32.00) 
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 60.00) สถานภาพโสด (รอ้ยละ 49.50) มรีายไดร้วมต่อเดอืนมากกว่า 70,000 บาท
(รอ้ยละ 29.00) และมปีระสบการณ์การท างาน 15 ปีขึน้ไป (รอ้ยละ 57.00) ในส่วนของระดบัความคดิเหน็ด้านปัจจยั
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แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.15, S.D. = 0.398) ด้านปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.01, S.D. = 
0.453) ด้านประสทิธภิาพในการท างานอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย=4.15, S.D. = 0.424) ในส่วนของสมมตฐิาน
พบวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ รายไดร้วมต่อเดอืน และประสบการณ์ในการท างาน สง่ผลต่อประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
รฐัวสิาหกิจแห่งหนึ่ง ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รบัการยอมรบันับถือ และความรบัผดิชอบ 
ปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานรฐัวสิาหกิจแห่งหนึ่ง ได้แก่ นโยบายและการ
บรหิารจดัการขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ค าส าคญั: ประสิทธิภาพในการท างาน, แรงจงูใจ, พนักงานรฐัวิสาหกิจ 

 
ABSTRACT 

 This research aimed to study the motivation factors affecting the work efficiency of 
employees of a state enterprise by using quantitative research. The sample group was 400 
employees of a state enterprise using an online questionnaire. The data obtained from the 
questionnaires were analyzed by using a statistical calculation program by using frequency and 
percentage to analyze demographic data, using mean and standard deviation to analyze data on 
the level of opinions on motivation factors and analyzing data on the level of opinions on work 
efficiency. The researcher then used the data to test the hypothesis between the independent 
variables, namely demographic factors and motivation factors, and the dependent variable, 
namely work efficiency, through t-test and One-way ANOVA (F-test), multiple comparison test 
(Post Hoc), and multiple regression analysis. In this research, the confidence level was 95% or 
the statistical significance level of 0.05 to analyze, compare, and explain the relationship 
between the independent variables that affect the dependent variable. 

The research results found that the majority of the sample group were female (54.00%), 
aged between 51-60 years (32.00%), had a bachelor's degree (60.00%), were single (49.50%), 
had a total monthly income of more than 70,000 baht (29.00%), and had 15 years or more of 
work experience (57.00%). The level of opinions on motivation factors was at a high level (mean 
= 4.15, S.D. = 0.398), support factors were at a high level (mean = 4.01, S.D. = 0.453), and 
work efficiency was at a high level (mean = 4.15, S.D. = 0.424). In terms of hypotheses, it was 
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found that demographic factors, including total monthly income and work experience, affected 
the work efficiency of employees of a state enterprise. The motivating factors that affected the 
work efficiency of employees of a state enterprise were work success, recognition, and 
responsibility. The supporting factors affecting the work performance of employees of a state 
enterprise are the organization's policies and management and the work environment. 
Keywords: Work efficiency, Motivation, A State enterprise employee 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
หน่วยงานรฐัวสิาหกจิ ในอุตสาหกรรมสื่อสารโทรคมนาคม ซึ่งเป็นหน่วยงานทีต่้องมกีารพฒันา

อย่างต่อเนื่อง ต้องเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงทางธุรกจิที่เกดิจากโมเดลธุรกจิหรอืเทคโนโลยใีหม่ๆ ซึ่งมี
ผลให้ธุรกจิเดมิต้องปรบัตวัเพื่อให้สามารถแข่งขนัและอยู่รอดในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  การ
ปรบัตวัเป็นสิง่ส าคญัที่จะช่วยให้ผู้ให้บรกิารโทรศพัท์มือถือสามารถอยู่รอดและแข่งขนัในยุคดิจทิลัที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ท าให้องค์กรต้องมกีารปรบัเปลี่ยน ธุรกจิโมเดล เพื่อสรา้งผลติภณัฑ์และ
บรกิารให้สอดคล้องกับทิศทางวิสยัทัศน์และพันธกิจ ท าให้ต้องมีการ Upskill & Reskill เพื่อมาช่วย
วางแผนก าหนดทศิทางในการพฒันาบุคลากรใหต้รงตามเป้าหมายขององคก์รได ้

บุคลากรในหน่วยงานถอืเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิขององคก์รใหบ้รรลุผลส าเรจ็อยา่ง
มปีระสทิธภิาพ หากบุคลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่างเตม็ศกัยภาพตามหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย ย่อม
สง่ผลใหโ้ครงสรา้งขององคก์รมคีวามมัน่คงและเขม้แขง็มากยิง่ขึน้ การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์งึเป็นหวัใจ
ส าคญัที่ช่วยเพิม่ขดีความสามารถในการท างาน ทัง้ในระดบัองค์กรและระดบับุคคล อย่างไรกต็าม การที่
บุคลากรจะสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพนัน้ ขึน้อยู่กบัหลายปัจจยั โดยเฉพาะความร่วมมอื 
ความเสยีสละ และความทุ่มเทในการท างานอย่างจรงิจงั ซึ่งหนึ่งในปัจจยัส าคญัคอื ความพงึพอใจในการ
ท างาน เพราะความพงึพอใจเป็นแรงขบัเคลื่อนภายในทีช่่วยส่งเสรมิใหบุ้คลากรมคีวามมุ่งมัน่ กระตอืรอืรน้ 
และเตม็ใจในการท างาน อนัจะน าไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุด (ธน
ภรณ์ พรรณราย, 2565) 

 
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
 เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง 
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นิยามศพัท ์ 
 พนกังานรฐัวสิาหกจิ หมายถงึ หน่วยงานรฐัวสิาหกจิทีป่ระกอบธุรกจิดา้นสือ่สารโทรคมนาคม  
 ปัจจยัด้านแรงจูงใจ หมายถงึ ปัจจยัที่มคีามเกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นเป็น
องคป์ระกอบทีช่่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานมแีรงผลกัดนัหรอืแรงกระตุน้ในการปฏบิตังิานนัน้ๆ ท าใหบุ้คลากรเกดิ
ความมุง่มัน่ มคีวามทุ่มเทในการท างานใหส้ าเรจ็และไดผ้ลลพัธท์ีด่ปีระกอบดว้ย ปัจจยัจงูใจในการท างาน 
และปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 
 ประสทิธภิาพในการท างาน หมายถงึ ความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเรจ็ตาม
วตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว ้โดยใชเ้ทคนิคและวธิกีารทีเ่หมาะสม เพือ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ร ทัง้ยงั
ชว่ยลดปัญหา อุปสรรค และความขดัแยง้ใหน้้อยทีส่ดุ 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั  
             เพือ่ใหผู้ว้จิยัหรอืผูท้ีส่นใจทราบถงึปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานในปัจจุบนั 
 
แนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ Herzberg’s Two Factor Theory (1959) ทฤษฎีนี้มุ่งต้องการ
จะทราบว่า ผู้ปฏิบตัิงานต้องการอะไรจากงานของเขาและสรุปได้ว่ามปัีจจยัหลายอย่างที่มผีลต่อการ
ท างานของผูป้ฏบิตังิาน ซึง่แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1.ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) ประกอบดว้ย 
ความส าเรจ็ในการท างาน การยอมรบันับถอื ลกัษณะงาน ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า 2.ปัจจยั
ค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มการท างาน สมัพนัธก์บัเพือ่น
รว่มงาน นโยบายและการบรหิารขององคก์ร ความมัน่คงในการท างาน และรายได ้

Peterson and Plowman (1953) สรุปประสทิธภิาพในการท างานไว ้4 ดา้น ดงันี้ 1.คุณภาพของ
งาน งานที่มีผลการปฏิบตัิงานที่ถูกต้องและได้มาตรฐาน ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นต้องมคีวามพึงพอใจและมี
คุณค่า ควรเกดิประโยชน์และคุม้ค่าต่อองคก์ร เพือ่ใหก้ระบวนการใดกระบวนการหนึ่งมผีลลพัธท์ีม่คีุณค่า
ขึน้มา 2.ปรมิาณงาน ผลงานต้องเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร โดยไดป้รมิาณทีเ่หมาะสมและตามที่
ก าหนด งานต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กร พร้อมทัง้การมีแผนการท างานที่ดีและการบรหิาร
จดัการเวลาเพื่อให้ได้ปรมิาณงานตามเป้าหมาย 3.เวลา ระยะเวลาที่ใชใ้นการท างานต้องเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานและตอ้งท าใหท้นัต่อเวลาทีก่ าหนด ไม่เกดิความล่าชา้ มคีวามรวดเรว็และมกีารพฒันาเทคนิค



 

5 

 
 

การท างานใหส้ะดวกและคล่องแคล่วมากขึน้ 4.คา่ใชจ้่ายในการด าเนินงานตอ้งเหมาะสมกบังานทีท่ า และ
ลดคา่ใชจ้่ายทีไ่ม่จ าเป็น 

 
สมมติฐานการวิจยั 
           ปัจจยัดา้นแรงจงูใจสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ตวัแปรอสิระ                                                                                         ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. ช่วงอาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพ 
5. รายได ้
6. ประสบการณ์ในการท างาน 

ปัจจยัจงูใจในการท างาน 
1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
3. ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
4. ความรบัผดิชอบ 
5. ความกา้วหน้า 
ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน 
1. นโยบายและการบรหิารจดัการขององคก์ร 
2. เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
3. ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคลในหน่วยงาน 
4. ความมัน่คงในการท างาน 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
( Herzberg, 1959) 
 

ประสทิธภิาพในการท างาน 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปรมิาณงาน 
3. เวลาในการปฏบิตังิาน 
4. คา่ใชจ้่าย 
(Peterson & Plowman, 
1953) 
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ระเบียบวิธีวิจยั  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้  คือ พนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ านวนทัง้สิ้น 10,576 คน 
ผู้วจิยัได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1967) ดงันัน้ ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างที่ค านวณได้ คอื 386 คน เพื่อป้องกนัความผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ 
ผูว้จิยัจงึเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน วธิกีารสุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื การสุ่ม
ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยผูว้จิยัจะส่งแบบสอบถามใหก้บัพนักงานที่สามารถ
เขา้ถงึไดง้า่ยผา่นทาง Google Form และเกบ็ขอ้มลูจนครบตามจ านวนทีต่อ้งการ 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื แบบสอบถามความคดิเหน็เรื่อง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจทีส่ง่ผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง ซึง่มรีายละเอยีด ดงันี้ 
 สว่นที ่1 แบบสอบถามดา้นปัจจยัประชากรศาสตร ์ 
 สว่นที ่2 แบบสอบถามดา้นปัจจยัจงูใจ  
 สว่นที ่3 แบบสอบถามดา้นปัจจยัค ้า 
 สว่นที ่4 แบบสอบถามดา้นประสทิธภิาพทีม่ผีลต่อการท างาน  
 การศึกษาวิจยัมีการทดสอบหาความเชื่อมัน่ โดยการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ประชากร จ านวน 30 คน หลังจากนัน้ได้น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยใช้สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งค่าความ
เทีย่งของแบบสอบถามทัง้ฉบบัต้องมคี่า 0.70 ขึน้ไป จากการตรวจสอบค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม
ในการวจิยันี้ พบวา่มคีา่อยูท่ี ่0.96 จงึสามารถน าแบบสอบถามวจิยัไปใชเ้กบ็ขอ้มลูตวัอยา่งได ้
 การวเิคราะห์ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกน ามาวเิคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถติ ิ
โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential 
Statistics) ได้แก่ การทดสอบค่าท ี(t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 
และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพือ่ทดสอบสมมตฐิานการวจิยั 
 
ผลการวิจยั   

ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่ง
หนึ่ง ในภาพรวมพบวา่ ปัจจยัจงูใจอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 4.15 และปัจจยัค ้าจนุ อยูใ่นระดบัมาก มี
คา่เฉลีย่ 4.01 ซึง่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น จะไดด้งันี้ 
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 1. ด้านปัจจยัจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย=4.15, S.D.=0.398 เมื่อพจิารณาเป็น
รายขอ้ พบว่าทีร่ะดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ด คอื ความส าเรจ็ในการท างาน มคี่าเฉลีย่=4.23, S.D.=0.520 
รองลงมาคอืความรบัผดิชอบ มคี่าเฉลี่ย=4.22, S.D.=0.575  และที่ระดบัความคดิเห็นน้อยที่สุดคอืการ
ไดร้บัการยอมรบันบัถอื มคีา่เฉลีย่=4.15, S.D.=0.554 
 - ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่าโดยรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย =4.23, 
S.D.=0.520 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่ระดบัความคดิเห็นมากที่สุดคอื ท่านมกีารวางแผนการ
ท างานและสามารถจัดเรียงล าดับความส าคัญของงานได้เองเสมอ มีค่าเฉลี่ย=4.27, S.D.=0.801 
รองลงมาคอื ท่านสามารถท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายเสรจ็ทนัเวลา มคีา่เฉลีย่=4.25, S.D.=0.781 และระดบั
ทีค่วามคดิเหน็น้อยทีส่ดุคอื เมือ่ท่านพบเจอปัญหาในระหวา่งการท างาน ทา่นสามารถท าการแกไ้ขไดด้ว้ย
ตนเองก่อนเสมอ มคีา่เฉลีย่=4.19, S.D.=0.771 
 - ด้านความรบัผดิชอบ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มคี่าเฉลี่ย=4.22, S.D.=0.575 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่ระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ ท่านมีความรบัผิดชอบในงานที่ได้รบั
มอบหมายให้ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว้ มคี่าเฉลี่ย=4.32, S.D.=0.795 รองลงมาคอื ท่านรบัผดิชอบ
งานทีไ่ดร้บัมอบหมายดว้ยความเตม็ใจ มคี่าเฉลีย่=4.27, S.D.=0.795 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อยทีสุ่ด
คอื ท่านมอีสิระในงานทีท่า่นไดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที ่มคีา่เฉลีย่=4.10, S.D.=0.844 
 - ด้านการไดร้บัการยอมรบันับถอื พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่=4.15, S.D.=0.554 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าที่ระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือ การได้รบัความยอมรบันับถือจาก
ผูร้่วมงาน จูงใจให้ท่านเกดิขวญัก าลงัใจในการท างาน มคี่าเฉลี่ย=4.21, S.D.=0.752 รองลงมาคอื การ
ได้รบัความยอมรบันับถอืจากหวัหน้างาน จูงใจใหท้่านเกดิขวญัก าลงัใจในการท างาน มคี่าเฉลี่ย=4.20, 
S.D.=0.804 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื หวัหน้างานไวว้างใจใหท้่านท างานทีม่คีวามส าคญั มี
คา่เฉลีย่=4.13, S.D.=0.783 
 - ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติพบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ย=4.14, S.D.=0.538 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอื งานที่ท่านท าต้องอาศยัทกัษะ ความรู ้และ
ความช านาญ มคี่าเฉลี่ย=4.18, S.D.=0.752 รองลงมาคอื งานที่ท่านท าต้องอาศยัเทคนิค และความรูท้ี่
ทนัสมยัอยูเ่สมอ มคีา่เฉลีย่=4.16, S.D.=0.785 และทา่นรูส้กึวา่งานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย มคีวามทา้ทาย 
และเหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถของท่าน มคี่าเฉลีย่=4.16, S.D.=0.793 และระดบัทีค่วามคดิเหน็
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น้อยที่สุดคือ งานที่ท่ านได้รับมอบหมาย ท าให้ท่านมีความรู้สึกที่อยากจะท างานอยู่ เสมอ มี
คา่เฉลีย่=4.08, S.D.=0.809 
 - ดา้นความกา้วหน้า พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่=3.99, S.D.=0.627 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ทีร่ะดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุคอื ท่านมกีารพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื่อง มคีา่เฉลีย่=4.21, 
S.D.=0.824 รองลงมาคืองานที่ท่านท าอยู่มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ย =3.93, 
S.D.=0.871 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื การทีท่่านจะไดเ้ลื่อนต าแหน่งขึน้อยู่กบัความสามารถ
ในการปฏบิตังิาน มคีา่เฉลีย่=3.86, S.D.=0.973 
 2. ดา้นปัจจยัค ้าจุน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่=4.01, S.D.=0.453 เมื่อพจิารณาเป็น
รายข้อ พบว่าที่ระดับความคิดเห็นมากที่สุด คือ  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน มี
คา่เฉลีย่=4.16, S.D.=0.562 รองลงมาคอืสภาพแวดลอ้มในการท างาน มคีา่เฉลีย่=4.07, S.D.=0.625 และ
ทีร่ะดบัความคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอืเงนิเดอืนและสวสัดกิาร มคี่าเฉลีย่=3.88, S.D.=0.734 ซึ่งเมื่อพจิารณา
เป็นรายดา้น จะไดด้งันี้ 
 - ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในหน่วยงาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่= 4.16, 
S.D.=0.562 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอื ท่านสามารถเป็นที่พึ่งพา
ของเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างด ีมคี่าเฉลี่ย=4.18, S.D.=0.750 รองลงมาคอื ท่านและเพื่อนยอมรบัฟัง
ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะกนัและกนั มคี่าเฉลี่ย=4.16, S.D.=0.787 และระดบัที่ความคดิเห็นน้อย
ทีส่ดุคอื เพือ่นร่วมงานใหค้วามชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนัเป็นอย่างด ีมคีา่เฉลีย่=4.12, S.D.=0.793 
  - ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  พบว่าโดยรวมอยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย =4.07, 
S.D.=0.625 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอื พื้นที่ในการปฏบิตังิาน มี
ความสะอาด เป็นระเบยีบ อากาศถ่ายเทสะดวก มคี่าเฉลี่ย =4.14, S.D.=0.830 รองลงมาคอื ท่านรูส้กึ
ปลอดภัยขณะท างาน มีค่าเฉลี่ย=4.10, S.D.=0.837 และระดับที่ความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ อุปกรณ์
เครือ่งใชใ้นการปฏบิตังิานมคีุณภาพและเพยีงพอต่อการท างาน มคีา่เฉลีย่=4.02, S.D.=0.871 
 - ด้านความมัน่คงในการท างาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย=4.01, S.D.= 0.680 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอื งานที่ท่านท าอยู่ท าใหท้่านรูส้กึมคีวาม
มัน่คง มคี่าเฉลีย่=4.05, S.D.=0.864 และท่านตัง้ใจท างานในองคก์รต่อไปในอนาต ยงัไม่อยากเปลีย่นไป
ท างานในองคก์รอื่น มคี่าเฉลีย่=4.05, S.D.=0.884 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื ต าแหน่งงานที่
ทา่นปฏบิตัมิคีวามกา้วหน้า มคีา่เฉลีย่= 3.93, S.D.=0.904 
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 - ดา้นนโยบายและการบรหิารจดัการขององคก์ร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่=3.95, 
S.D.=0.653 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทีร่ะดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุคอื มกีารตดิตามประเมนิผลการ
ท างานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย=4.02, S.D.=0.839 รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีการก าหนดแผนและ
นโยบายที่สอดคล้องและเอื้อต่อการท างานของท่าน มีค่าเฉลี่ย=3.94, S.D.=0.885 และระดบัที่ความ
คดิเหน็น้อยที่สุดคอื กฎ ระเบยีบ และขอ้บงัคบัต่างๆ ช่วยใหท้่านท างานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ มี
คา่เฉลีย่=3.90, S.D.=0.887 
 - ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่=3.88, S.D.=0.734 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอื เงนิเดอืนที่ท่านได้รบั มคีวามเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและหน้าที่ที่ท่านได้รบัผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย=3.92, S.D.=0.895 รองลงมาคือ ท่านได้รับ
สวสัดกิารต่างๆ จากองคก์รอย่างเหมาะสม มคี่าเฉลีย่=3.91, S.D.=0.886 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อย
ทีส่ดุคอื เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัเหมาะสมกบัคา่ครองชพีในปัจจุบนั มคีา่เฉลีย่=3.81, S.D.=0.974 
 ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง
พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่=4.15, S.D.=0.424 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ทีร่ะดบัความ
คดิเหน็มากทีส่ดุ คอื ดา้นเวลาในการปฏบิตังิาน มคีา่เฉลีย่=4.19, S.D.=0.526 รองลงมาคอืดา้นคา่ใชจ้่าย 
มีค่าเฉลี่ย=4.18, S.D.=0.576  และที่ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดคือ ด้านคุณภาพของงาน มี
คา่เฉลีย่=4.08, S.D.=0.554 ซึง่เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น จะไดด้งันี้  
 - ด้านเวลาในการปฏบิตังิาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย=4.19, S.D.=0.526 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเห็นมากที่สุดคอื ท่านสามารถก าหนดแผนการท างาน จดั
เรยีงล าดบัความส าคญั เพื่อให้งานเสรจ็ทนัภายในก าหนด มคี่าเฉลี่ย 4.24, S.D.=0.773 รองลงมาคอื 
ท่านมกัท างานที่ได้รบัมอบหมาย เสร็จก่อนก าหนด หรอืเสร็จภายในก าหนดเสมอ มีค่าเฉลี่ย 4.21, 
S.D.=0.784 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื ท่านมกีารตดิตามผลการปฏบิตังิานของท่านอยู่เสมอ 
มคีา่เฉลีย่ 4.14, S.D.=0.784 
 - ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่=4.18, S.D.= 0.576  เมื่อพจิารณาเป็น
รายข้อพบว่าที่ระดบัความคดิเห็นมากที่สุดคอื ท่านมกีารวางแผนการท างาน ก าหนดเป้าหมาย และ
วธิกีารท างานให้สอดคล้องกบัการใช้ทรพัยากรขององค์กรได้อย่างมปีระโยชน์สูงสุด มคี่าเฉลี่ย=4.22, 
S.D.=0.759 รองลงมาคอื ท่านสามารถลดความซ ้าซอ้นของงาน เพื่อช่วยลดการใชท้รพัยากรขององคก์ร
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ทีไ่ม่จ าเป็น มคี่าเฉลีย่=4.20, S.D.=0.783 และระดบัทีค่วามคดิเหน็น้อยทีสุ่ดคอื ท่านใชอุ้ปกรณ์ทีอ่งคก์ร
ไดท้ าการจดัหาใหอ้ย่างคุม้ค่า มคีา่เฉลีย่=4.15, S.D.=0.782 
 - ด้านปรมิาณงาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย=4.12, S.D.=0.578 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้พบว่าที่ระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอื ท่านมกีารวางแผน และมเีทคนิคในการท างานเพื่อ
บรหิารงานทีเ่พิม่มากขึน้ใหแ้ลว้เสรจ็ตามก าหนด มคีา่เฉลีย่=4.22, S.D.=0.760 รองลงมาคอื ปรมิาณงาน
ทีท่่านไดร้บั มคีวามเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่าน มคี่าเฉลีย่=4.11, S.D.=0.821 และระดบัที่ความ
คดิเหน็น้อยที่สุดคอื ปรมิาณงานที่ท่านได้รบั มคีวามเหมาะสมกบัทกัษะ ความรู ้และความเชีย่วชาญมี
คา่เฉลีย่ 4.04, S.D.=0.805 
 - ด้านคุณภาพของงาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย=4.08, S.D.=0.554  เมื่อ
พจิารณารายละเอยีดเป็นรายดา้นพบว่าทีร่ะดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุคอื ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะหา
วิธีการหรือความรู้เพิ่มเติม และน ามาปรบัใช้กับงานที่ท่านท า เพื่อให้ได้คุณภาพของงานที่ดีขึ้น มี
ค่าเฉลี่ย=4.23, S.D.=0.765 รองลงมาคือ ผลลัพธ์ของงานที่ได้รับมอบหมาย มีความถูกต้อง พบ
ขอ้ผดิพลาดทีน้่อยมาก หรอืไม่มขีอ้ผดิพลาดเลย มคี่าเฉลีย่=4.04, S.D.=0.775 และระดบัทีค่วามคดิเหน็
น้อยที่สุดคือ ผลการประเมินงานของท่านอยู่ในระดับที่ดีขึ้นเมื่อเทียบกับปีก่อน มีค่าเฉลี่ย=3.99, 
S.D.=0.883 
 ผลการวเิคราะห์และทดสอบสมมติฐานปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง ซึง่แสดงรายละเอยีดตามตาราง ดงันี้ 

ตาราง 1 แสดงคา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคณูของตวัแปรโดยรวม
ของปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน ของพนกังานรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่ง 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Tolerance VIF 

B Std. 
Error 

Beta 

คา่คงที ่ 0.721 0.167  4.317 0.000**   

1.ความส าเรจ็ใน
การท างาน (X1) 

0.220 0.035 0.270 6.215 0.000** 0.635 1.574 
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2.การไดร้บัการ
ยอมรบันบัถอื(X2) 

0.104 0.034 0.136 3.066 0.002* 0.605 1.652 

3.ลกัษณะงานที่
ปฏบิตั(ิX3) 

0.051 0.033 0.065 1.551 0.121 0.674 1.483 

4.ความ
รบัผดิชอบ(X4) 

0.083 0.031 0.112 2.684 0.007* 0.678 1.473 

5.ความกา้วหน้า
(X5) 

0.007 0.030 0.011 0.261 0.793 0.609 1.640 

6.นโยบายและ
การบรหิารจดัการ
ขององคก์ร(X6) 

0.063 0.028 0.098 2.260 0.024* 0.637 1.568 

7. เงนิเดอืนและ
สวสัดกิาร(X7) 

0.020 0.025 0.035 0.833 0.404 0.649 1.539 

8. ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน(X8) 

0.151 0.032 0.200 4.733 3.091 0.673 1.484 

9. ความมัน่คงใน
การท างาน(X9) 

0.041 0.028 0.066 1.449 0.147 0.576 1.735 

10. 
สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน(X10) 

0.083 0.027 0.128 3.089 0.002** 0.694 1.440 

Y = 0.721+0.270(X1)+0.136(X2)+0.065(X3)+0.112(X4)+0.011(X5)+0.098(X6)+0.035(X7)+0.200 (X8)+ 
0.066(X9)+0.128(X10) 
 R2 = 0.533   , Adj R2= 0.521   

* มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05, ** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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 จากสมการถดถอย มี Adj R2 เท่ากบั 0.521 แสดงว่าตวัแปรอสิระได้แก่ ปัจจยัด้านแรงจูงใจใน
สมการสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการท างานได้ประมาณร้อยละ 52.10 และ
พบว่าตวัแปรดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้น
นโยบายและการบรหิารจดัการขององคก์ร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 โดยดา้นความส าเรจ็ใน
การท างาน ส่งผลมากที่สุด (Beta = 0.270) รองลงมาคือ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ (Beta = 
0.136) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Beta = 0.128) ด้านความรบัผิดชอบ (Beta = 0.112) และน้อย
ที่สุดคอืด้านนโยบายและการบรหิารจดัการขององค์กร (Beta = 0.098) และพบว่าตวัแปรด้านลกัษณะ
งานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน และด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
รฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง  
 
สรปุและอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาเรื่องปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
รฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง สามารถอภปิรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งันี้ 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงาน
รฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง 

เพศ พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ธรีพนัธ์ ลมูลศลิป์ และวชัระ 
ยีสุ่่นเทศ (2562) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพการท างานของพนักงานฝ่าย
ผลิตในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ ง  พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ มีผลต่อระดับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ กนกอร นนทะสร (2565) 
ไดศ้กึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทางานของบุคลากรกรมสรรพากรในกรุงเทพมหานคร พบว่า 
ปัจจยัประชากรศาสตรด์า้นเพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการทางานของบุคลากรกรมสรรพากร
ในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 

ช่วงอายุ พบว่า พนักงานทีม่ชี่วงอายุต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการท างาน
ไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธรีพนัธ ์ลมลูศลิป์ และวชัระ 
ยีสุ่น่เทศ (2562) ซึง่ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่าย
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ผลิตในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง  พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านช่วงอายุ มีผลต่อระดับ
ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน ไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ เอกชยั มโนวรกลุ และ 
ประภสัสร วเิศษประภา (2563) ซึง่ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
ประจ าส านักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 22 พบว่าด้านช่วงอายุที่ต่างกัน มีผลต่อระดับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไมแ่ตกต่างกนั 

ระดบัการศกึษา พบวา่ พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพ
ในการท างานไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธรีพนัธ ์ลมูล
ศลิป์ และวชัระ ยีสุ่่นเทศ (2562)ซึ่งได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพการท างาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง  พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศกึษา มผีลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไมแ่ตกต่างกนั 

สถานภาพ พบว่า พนักงานที่มสีถานภาพต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธรีพนัธ ์ธรีพนัธ ์ลมลู
ศลิป์ และวชัระ ยีสุ่่นเทศ (2562) ซึ่งไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพการท างาน
ของพนักงานฝ่ายผลติในโรงงานผลติชิน้ส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ มี
ผลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเอกชยั มโนวรก
ลุ และประภสัสร วเิศษประภา (2563) ซึ่งได้ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรประจ าส านกังานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 22 พบว่าดา้นสถานภาพต่างกนั มผีลต่อระดบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไมแ่ตกต่างกนั 

รายได้ พบว่า พนักงานที่มรีายได้ต่างกนั มรีะดบัความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการท างาน
แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ธรีพนัธ์ ลมูลศลิป์ และวชัระ 
ยีสุ่น่เทศ (2562) ซึง่ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการท างานของพนกังานฝ่าย
ผลติในโรงงานผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้ต่างกนั มผีลต่อระดบั
ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของ กนกอร นนทะสร (2565) 
ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทางานของบุคลากรกรมสรรพากรในกรุงเทพมหานคร พบว่าดา้น
รายไดต้่างกนั มผีลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แตกต่างกนั 

ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า พนักงานทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานต่างกนั มรีะดบัความ
คดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
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งานวิจัยของเอกชัย มโนวรกลุ และประภัสสร วิเศษประภา (2563) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรประจ าส านักงานสรรพากรพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 22 พบว่า
ดา้นประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มผีลต่อระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ไมแ่ตกต่างกนั 

2. ดา้นปัจจยัจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานรฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง 
จากผลการวเิคราะห์พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจที่พนักงานให้ความส าคญัในระดบัมากที่สุด ได้แก่ 

ความส าเรจ็ในการท างาน และความรบัผดิชอบ ซึ่งแสดงให้เหน็ว่าพนักงานมแีรงผลกัดนัในการท างาน
จากความรูส้กึของการไดบ้รรลุเป้าหมายและการไดร้บัมอบหมายหน้าทีท่ีม่คีวามหมาย โดยสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ เรืองฤทธิ ์มหามนตรี (2564) ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความรับผิดชอบในงาน 
ความส าเรจ็ในการท างาน อยู่ในระดบัมากทัง้หมด ปัจจยัค ้าจุนมอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานองคก์ร และธญัญารตัน์ สาลกิา (2566) พบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จของ
งาน มคีวามสมัพนัธต์่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และญาณิศา สมคัรการ และเบญจพร โมกขะเวส 
(2565) พบว่า ปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน ดา้นความรบัผดิชอบ สง่ผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน 

ในด้านปัจจยัค ้าจุน เช่น นโยบายและการบรหิารจดัการขององค์กร เงนิเดือนและสวสัดิการ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่ามผีลต่อประสทิธภิาพ
เชน่กนั โดยเฉพาะดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึง่พนกังานใหค้ะแนนเฉลีย่ในระดบัสงู แสดงใหเ้หน็
ว่าบรรยากาศการท างานทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิานมผีลกระตุน้การท างานและลดความเครยีดในการท างาน
อย่างมนีัยส าคญั โดยสอดคล้องกบังานวจิยัของ ญาณิศา สมคัรการ และเบญจพร โมกขะเวส (2565) 
พบว่าปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น การมสี่วนร่วมในการท างาน  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
รว่มงาน และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา กส็ง่ผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน และธรีพนัธ ์
ลมลูศลิป์ และวชัระ ยีสุ่น่เทศ (2562) พบว่า แรงจงูใจดา้นรายไดม้คีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัประสทิธภิาพใน
การท างาน  

โดยสรุป การวจิยันี้สนับสนุนขอ้เสนอของ Herzberg’s ว่าปัจจยัจูงใจในด้านความส าเรจ็ในการ
ท างานและความก้าวหน้า มอีทิธพิลสูงต่อประสทิธภิาพการท างาน และยงัแสดงใหเ้หน็ว่าองค์ประกอบ
ของแรงจูงใจทัง้จากภายในและภายนอกมบีทบาทส าคญัในการส่งเสรมิใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ ซึง่หากองคก์รต้องการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน ควรใหค้วามส าคญัทัง้กบัการสรา้ง
แรงจงูใจในเชงิจติวทิยาและการจดัการสภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสมใหก้บัพนกังานอยา่งรอบดา้น 
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ข้อเสนอแนะ  
 ขอ้เสนอแนะในเชงิปฏบิตั ิ
  - ปรบักลยุทธ์แรงจูงใจใหเ้หมาะสมกบักลุ่มรายได ้กลุ่มรายไดน้้อย เน้นแรงจูงใจด้านโอกาสใน
การเตบิโต, การไดร้บัการยอมรบั, และสิง่จูงใจทางสวสัดกิาร เช่น โอกาสในการอบรมและพฒันาทกัษะ
โดยไม่เสยีค่าใชจ้่าย กลุ่มรายไดสู้ง แมอ้าจมคีวามมัน่คงทางรายไดอ้ยู่แลว้ แต่ยงัต้องเสรมิแรงจูงใจเชงิ
คุณค่า เช่น การมสีว่นร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร มอบหมายงานทีม่คีวามส าคญัต่อองคก์รให้
รบัผดิชอบ หรอืการใหร้างวลัทีม่คีุณคา่ทางจติใจ 
 - เสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์รทีเ่คารพในคุณค่าของทุกช่วงวยัการท างาน ลดความรูส้กึแบ่งแยก
ระหว่าง พนักงานรุ่นใหม่กบัพนกังานอาวุโส เช่น การจดักจิกรรมร่วมกนัทีเ่น้นการเรยีนรูข้า้มรุ่น (cross-
generational learning) สรา้งพืน้ทีใ่หทุ้กคนมบีทบาท ไม่วา่ประสบการณ์จะมากหรอืน้อย 

ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไป 
- การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ได้เน้นศึกษาเพียงแค่พนักงานรฐัวสิาหกิจ ในการศึกษาท าวจิยัครัง้

ถดัไป ผูว้จิยัแนะน าใหผู้ท้ีส่นใจ เช่น ผูบ้รหิาร หรอืฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์พจิารณาเลอืกกลุ่มตวัอย่างจาก
พนักงานภายในองค์กรของท่านเอง หรอืจากองค์กรที่มลีกัษณะธุรกิจใกล้เคยีงกนั เพื่อศึกษาวจิยัใน
ประเดน็เดยีวกนั ทัง้นี้เพือ่ใหส้ามารถวเิคราะหค์วามคดิเหน็ทีเ่หมอืนหรอืแตกต่างกนัไดอ้ย่างชดัเจน และ
น าผลการวเิคราะหท์ีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบ พรอ้มน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนบรหิารจดัการ ปรบัปรุง 
และพฒันาการท างานของพนกังานใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุดต่อไป 
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