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การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง    
2) เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษา
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานการไฟฟ้านครหลวง จ านวน 381 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้
วิธี LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มีอายุ ระดับเงินเดือน 
ประสบการณ์ในการท างานต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกันและพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
ที่มีเพศ ระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน นอกจากนี้ ปัจจัยแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ไฟฟ้านครหลวง 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; พนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
 
ABSTRACT 
 The purposes of this research were to 1) study the work method of Metropolitan 
Electricity Authority 2) study the work method of Metropolitan Electricity Authority as 
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classified by public servants factors. 3) study the work factors motivation that effected on 
work method of Metropolitan Electricity Authority  
 The sample used in this research is 381 employees of Metropolitan Electricity 
Authority. The questionnaire was used to be a tool for collecting the data. The data 
collected were analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard 
deviation. The hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), One-way ANOVA, 
in case of its had statistical significant different testing a pair of variables by LSD was used 
to test hypothesis for each pair in order to see which pair are different and Multiple 
Regression Analysis. 

The results of hypothesis testing showed that employees of Metropolitan 
Electricity Authority with age, salary level, and work experience different that effected to 
work performance are different too. In the other way the gender and education level are 
not effected to work performance of employees of Metropolitan Electricity Authority. 

Moreover, factors motivation on payroll and fringe benefits, the work itself, work 
achievement, relationship with co-worker, responsibility, career advancement are effected 
on work method of Metropolitan electricity authority. 

 
Keywords : the work motivation; employees of Metropolitan Electricity Authority 
 
บทน า 
 การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ อาทิ บุคลากร เงิน 
วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานบุคคล เพราะบุคคลหรือบุคลากร
ในองค์กรถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดในการบริหารงาน เนื่องจากหากปราศจากบุคลากรท าหน้าที่เป็น
ตัวขับเคลื่อนแล้วการบริหารจัดการต่าง ๆ ก็ไม่เกิดขึ้น และองค์กรก็จะไม่บรรลุเป้าหมายได้ อย่างไรก็ตาม
แม้ว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีเพียงใด หากบุคลากร
เหล่านั้น ขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานก็จะไม่ดีและท าให้
องค์กรประสบความล้มเหลว ดังนั้นเพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่คาดหวัง จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่
ผู้บริหารจะต้องทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และจ าเป็นต้องบริหารจัดการให้บุคลากรมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะท าให้เกิดผลดีแก่องค์กร ส่งผล
ให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ในที่สุด  

การที่บุคลากรจะท างานได้ดีขึ้นอยู่กับหน่วยงานจะให้การสนับสนุน ส่งเสริม หรือกระตุ้นให้สามารถ
น าความรู้ ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานมากน้อยเพียงใด      
จะท างานแบบทุ่มเทเต็มที่หรือเช้าชามเย็นชาม ก็ข้ึนอยู่กับการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดขึ้นกับคนใน
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หน่วยงานเป็นส าคัญ จึงกล่าวได้ว่า หากผู้ที่ท างานมีความพึงพอใจและท างานอย่างมีขวัญก าลังใจมากขึ้น
เท่าใด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่จะเกิดขึ้นกับบุคคลและหน่วยงานยิ่งมีมากขึ้นเท่านั้น เพื่อส่งเสริมให้
การบริหารงานขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์สอดคล้องกับทฤษฎีความ
ต้องการของ Maslow และทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg พบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพล
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและสมควรได้รับนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้างที่ได้รับตามปกติโดยธรรมชาติ
ของมนุษย์ เมื่อได้รับการตอบสนองก็ท าให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมในทางบวก ถ้าได้รับ
แรงจูงใจในการท างานที่ดีและเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
มีความผูกพันต่อองค์กรและเต็มใจท างานอยู่กับองค์กรต่อไป องค์กรจะได้รับประโยชน์จากบุคลากรในด้าน
คุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์กรไปได้ดีอีกด้วย ตรงกันข้ามหากบุคลากรได้รับ
แรงจูงใจในการท างานที่ไม่เหมาะสมและเพียงพอก็ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานเกิดความท้อแท้ 
ขาดขวัญและก าลังใจ รู้สึกเบื่อหน่ายหรือสิ้นหวัง การปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ เกิดการแสวงหารายได้
ในทางที่มิชอบ ทุจริตหรือท างานเพื่อประโยชน์ส่วนตัว ส่งผลต่อความเสียหายแก่ประชาชนและองค์กร 
ดังนั้น หากบุคลากรได้รับแรงจูงใจในการท างานที่เหมาะสม บุคลากรก็จะทุ่มเทก าลังและสติปัญญา เสียสละ
ก าลังกาย อุทิศเวลาให้กับการท างาน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาในเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านคร
หลวงเป็นเร่ืองพื้นฐานที่ผู้บริหารองค์กรควรให้ความสนใจและควรตระหนักว่า แรงจูงใจของพนักงานส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้นการได้มีโอกาสส ารวจประเด็นของปัญหาก็จะท าให้วิเคราะห์สภาพของ
องค์กรได้ชัดเจนมากข้ึน และจะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ตรงจุด ซึ่งจะน ามาวางแผนการพัฒนาองค์กร 
ช่วยเสริมสร้างปรับปรุงประสิทธิภาพองค์กรได้ 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
2. เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 

 
ขอบเขตการศึกษา 

1. ประชากรและตัวอย่าง คือ พนักงานการไฟฟ้านครหลวง รวมทั้งสิ้นจ านวน 7,775 คน เนื่องจาก
ทราบจ านวนพนักงานการไฟฟ้านครหลวงที่แน่นนอน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจึงก าหนดโดยการค านวณใช้
สูตรของ Yamane ซึ่งทางผู้วิจัยได้ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ที่ 0.05 จึงท า
ให้มีระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และจากการค านวณที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% พบว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ที่ได้มีจ านวน 381 คน  

2. ด้านเนื้อหา คือ เป็นการศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง โดยมุ่งหมายวิจัย 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน รวมถึงการศึกษาปัจจัย
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แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 6 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะของ
งาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

  
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน 
ประสบการณ์ในการท างาน ปัจจัยแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ  

2. ตัวแปรตาม ได้แก่ การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง ประกอบด้วย ด้านคุณภาพ
ของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อให้ทราบถึงการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
2. เพื่อให้ทราบถึงการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟา้นครหลวง จ าแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน   
3. เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า

นครหลวง 
 
ทบทวนวรรณกรรม  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านคร
หลวง ผู้วิจัยได้สรุปปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
ด้านลักษณะของงาน 

ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กล่าวไว้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ 
ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ เล็งเห็นว่างานเป็นงานทีม่ีคุณค่าท้าทายต่อความสามารถ 
มีความภาคภูมิใจในงานและผลงานที่เกิดขึ้น 

โชติกา ระโส (2555) กล่าวไว้ว่า ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ที่ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคลากร เป็นงานที่ถนัด น่าสนใจ และยังส่งผล
ให้เกิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มใจ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงาน ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุป
ความหมายโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงาน ได้ว่า ด้านลักษณะงาน หมายถึง 
ภาระหน้าที่ของงานที่แต่ละบุคคลจะต้องปฏิบัติ เป็นงานที่ถนัด น่าสนใจ โดยปฏิบัติงานในหน้าที่ต่าง ๆ ที่
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ตรงกับความรู้ความสามารถ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ความสามารถ เล็งเห็นว่างานเป็นงานที่มี
คุณค่า ท้าทายต่อความสามารถ มีความภาคภูมิใจในงานและผลงานที่เกิดขึ้น 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล หมายถึง 
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างส าเร็จตามก าหนด สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นได้และรู้สึกภูมิใจเมื่อผู้บังคับบัญชาพึงพอใจในผลงาน 

โชติกา ระโส (2555) กล่าวไว้ว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรมี
ความสามารถในการท างานตามหน้าที่ ๆ ได้รับมอบหมายได้ประสบผลส าเร็จ และสามารถป้องกันและ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นได้ รวมทั้งส่งผลถึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้วย 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ได้ กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน     
ได้ว่า ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การใช้ความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุ
ล่วงตามเป้าหมาย สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้ และได้รับความชื่นชมจากผลการปฏิบัติงานที่
ประสบความส าเร็จ 
ด้านความรับผิดชอบ 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การได้มอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

โชติกา ระโส (2555) กล่าวไว้ว่า ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานโดยที่บุคลากรนั้นมีอ านาจในการ
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถ
สรุปความหมายโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ ได้ว่า การที่บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มอบหมายให้รับผิดชอบงาน 
ใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นในองค์การ ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่ม สนับสนุนในด้านการ
ฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงานที่เก่ียวข้อง 

ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า หมายถึง ความพึงพอใจอัน
เกิดจากที่บุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงานตามล าดับขั้นเมื่อพิ จารณาตามความสามารถ และความ
ยุติธรรม 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัย
สามารถสรุปความหมายโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ได้ว่า โอกาสที่
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บุคคลจะได้รับการสนับสนุนจากการปฏิบัติงานภายในองค์กร ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ตามล าดับขั้น เมื่อพิจารณาตามความสามารถและความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อหา
ความรู้เพิ่ม สนับสนุนในด้านการฝึกอบรมสัมมนา และศึกษาดูงานที่เก่ียวข้อง 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน การให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี 

ปกภณ จันทศาสตร์ (2557) กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การที่ต้องติดต่อ
กับเพื่อนร่วมงานภายในองค์กรช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน มีความรัก ความสามัคคี มีความเห็นอกเห็นใจ
ซึ่งกันและกัน มีการพบปะสังสรรค์ทั้งในด้านส่วนตัวและในด้านการงาน ต้องพึ่งพาอาศัยกัน มีทั้งความสุข
และความทุกข์ 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ได้ว่า แสดงถึงการติดต่อกับเพื่อนร่วมงานภายในองค์กร การท างานร่วมกันเป็นทีม แสดงความสัมพันธ์อันดี
ต่อกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน การให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือกันช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน  
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 

พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) กล่าวไว้ว่า ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง รายได้ของ
พนักงานที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน และมีความเหมาะสมท าให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ความพึงพอใจ
ในผลตอบแทนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ที่ได้รับจากการท างาน โดยค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมและมี
ความยุติธรรม 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผลตอบแทนและสวัสดิการที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัย
สามารถสรุปความหมายโดยรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ได้ว่า อัตรา
ค่าจ้างที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างในการปฏิบัติงานเพื่อแลกกับแรงงานในการท างาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน และ
สวัสดิการต่าง ๆ ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากร มีความเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 
และสวัสดิการต่าง ๆ ที่บุคคลควรจะได้รับ เช่น สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล เงินโบนัสประจ าปี 
ด้านคุณภาพของงาน 

วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ผลจากการท างานที่มี
ความถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็วโดยผลงานที่ออกมาจะต้องมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อองค์การ คือ 
ประโยชน์คุ้มค่า มีความพึงพอใจ มีความถูกต้อง เรียบร้อย การผิดพลาดในงานน้อย และสมบูรณ์ครบถ้วน
ตามก าหนด  

ปวีณา รัศมีงาม (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่เป็นไปด้วยความส าเร็จ มีการปฏิบัติงานตามก าหนดเวลา 
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เป้าหมาย ความชัดเจนของผลงาน ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจใน
ผลงาน ผู้บริหารโรงเรียน ผู้ร่วมงาน ยอมรับความรู้ความสามารถหรือเห็นด้วยกับผลงาน ได้รับความไว้ใจใน
ผลงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาอื่น ๆ 

จากการศึกษาการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุป
ความหมายโดยรวมของการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ได้ว่า ผลจากการท างานที่มีความถูกต้องได้
มาตรฐานรวดเร็ว โดยผลงานที่ออกมาจะต้องมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อองค์การ การผิดพลาดในงานน้อย 
และสมบูรณ์ครบถ้วนตามก าหนดเวลา หน่วยงานนั้น ๆ ต้องได้ประโยชน์คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ 
ด้านปริมาณงาน 

วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) กล่าวไว้ว่า ด้านปริมาณงาน หมายถึง ผลงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตาม
ความคาดหวังของหน่วยงานโดย ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือ
เป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้ ได้แก่ เป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน ผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณ
เหมาะสมตามที่ก าหนด มีการวางแผนการบริหารเวลา และปริมาณงานที่เหมาะสม 

นลพรรณ บุญฤทธิ์  (2558) กล่าวไว้ว่า ด้านปริมาณงาน หมายถึง บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชลบุรีจะต้องปฏิบัติงาน ให้ได้ผลงานเป็นไปตามที่หน่วยงานก าหนดหรือคาดหวังไว้   

จากการศึกษาการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมาย
โดยรวมของการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ได้ว่า ผลงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน
โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้ มีการ
วางแผนการบริหารเวลา 
ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) กล่าวไว้ว่า ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่บุคลากร
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีต้องปฏิบัติงาน ให้ได้ผลงานแล้วเสร็จสมบูรณ์ตามก าหนดเวลา หรือ
ตามคาดหวังของหน่วยงานนั้น ๆ 

Peterson & Plowman (1989 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย,์ 2556) กล่าวไว้ว่า ด้านเวลาใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสม
กับงาน และทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น  

จากการศึกษาการปฏิบัติงานด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุป
ความหมายโดยรวมของการปฏิบัติงานด้านเวลาในการปฏิบัติงาน ได้ว่า เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานจะต้อง
อยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสมกับงาน ได้ผลงานแล้วเสร็จสมบูรณ์ตามก าหนดเวลา และ
ทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น  

 
งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากด (มหาชน) ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุ
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ระหว่าง 20 - 30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท อยู่ในระดับ
พนักงาน และมีอายุงานระหว่าง 1-5 ปี กลุ่มตัวอย่าง มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
ประเด็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความมุ่งมันในการปฏิบัติงานให้ได้ผลส าเร็จอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กร ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากัด (มหาชน) ได้แก่ อายุ ระดับรายได้ อายุงาน ความพึงพอใจด้านลักษณะงาน 
ด้านรายได้ และสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมันคงในการท างาน ด้านการปกครอง 
บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กบเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากัด (มหาชน) ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่ง และความพึงพอใจ ด้านสถานที่ท างาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Design) เป็นการวิจัยที่มีการ 
ศึกษาตามสภาพที่เป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจัดกระท าหรือควบคุมตัวแปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวม
ข้อมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Studies) คือเป็นการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาใดเวลา
หนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยวิธีการทางสถิติ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการไฟฟ้านครหลวง รวมทั้งสิ้นจ านวน 7,775 คน 
เนื่องจากทราบจ านวนพนักงานการไฟฟ้านครหลวงที่แน่นนอน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจึงก าหนดโดยการ
ค านวณใช้สูตรของ Yamane ซึ่งทางผู้วิจัยได้ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ที่ 
0.05 จึงท าให้มีระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และจากการค านวณที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% พบว่า จ านวน
กลุ่มตัวอย่างที่ได้มีจ านวน 381 คน  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
1. แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียดประกอบด้วย 

1.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน มีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 5 ข้อ 
  1.2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า
นครหลวง ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ด้านความส า เร ็จในการปฏิบ ัติงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีจ านวนข้อค าถาม 19 ข้อ ก าหนดให้ 5 = ระดับความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็น
มาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับความคิดเห็นน้อย, 1 = ระดับความคิดเห็นน้อยสุด 

1.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง ประกอบด้วย  
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ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน มีจ านวนข้อค าถาม 8 ข้อ ก าหนดให้ 5 = 
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด, 4 = ระดับความคิดเห็นมาก, 3 = ระดับความคิดเห็นปานกลาง, 2 = ระดับ
ความคิดเห็นน้อย, 1 = ระดับความคิดเห็นน้อยสุด 

1.4 ข้อเสนอแนะท่านคิดว่า องค์กรของท่านควรมีกิจกรรมหรือนโยบายอะไรบ้างเพื่อ 
ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นค าถามในลักษณะค าถามปลายเปิด จ านวนข้อค าถาม 1 ข้อ  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปร 

 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน 
1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ 

วิเคราะห์ตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
โอกาสการเจริญก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ และการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
2.1 ใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง  

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล คอื เพศ  
2.2 ใช้สถิติ One – way ANOVA ในการวิเคราะห์การปฏิบัตงิานของพนักงานการไฟฟ้า 

นครหลวง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการ
ท างาน หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD 
  2.3 ใช้สถิติถดถอยพหุคูณ Multiple Regression Analysis ในการวิเคราะห์ปัจจัย
แรงจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสการ
เจริญก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง  
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง โดยภาพรวม มีระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง ด้านคุณภาพของงาน ด้าน
ปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน มีระดับมากตามล าดับ 

2. ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ 

2.1 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มี อายุ ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน 
ต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน 
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2.2 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มี เพศ ระดับการศึกษา ต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 

3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้  

3.1 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ  
ส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านโอกาสการเจริญ   
ก้าวหน้า มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้  

1. ผลการวิเคราะห์การปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง โดยภาพรวมมีระดับมาก 
1.1 ด้านคุณภาพของงาน พบว่า พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเก่ียวกับการ 

ปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมในระดับมาก โดยส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง มี
ความเห็นว่า ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ครบถ้วนตามเวลาที่ก าหนด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) กล่าวว่า พนักงานราชการส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
คุณภาพของงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีผลงานตามปริมาณการท างานตามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด
ไว้ ผลงานที่ออกมามีความถูกต้องละเอียด รอบคอบและไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อทางราชการ คุณภาพของ 
ผลงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยของงาน และแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา ผลงานของท่านมีความ คุ้มค่า
และมีประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน และงานที่ท่านท ามีความถูกต้องและมีข้อผิดพลาดน้อยมาก  

1.2 ด้านปริมาณงาน พบว่า พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเก่ียวกับการ 
ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงาน โดยรวมในระดับมาก โดยส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง มีความเห็นว่า 
มีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงาน เพื่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) กล่าวว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณงานภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยที่ท่านมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงาน เพื่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

1.3 ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเก่ียว 
กับการปฏิบัติงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน โดยรวมในระดับมาก โดยส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านคร
หลวง มีความเห็นว่า ใช้เวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างคุ้มค่าตามแผนงานที่ก าหนดให้มากที่สุด ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) กล่าวว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีส่วนใหญ่      
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านเวลาในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยที่ท่านตรงต่อเวลาและ
รักษาเวลาในการปฏิบัติงาน 

2. ผลการศึกษาการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับเงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน สามารถสรุป ได้ดังนี้  
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2.1 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มีเพศต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่
ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานไม่ว่าจะเพศชายหรือหญิงก็ตามเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานตามต าแหน่ง
หน้าที่ ก็ต้องอยู่ในกฎ ระเบียบ บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานที่เหมือน ๆ กัน ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ ประเสริฐ อุไร (2559) กล่าวว่า จากการที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน  

2.2 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มีอายุต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน  
ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุน้อยหรือพึ่งเข้าท างานต่างแสวงหาความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ ต่างพยายามพัฒนาตนเองเพื่อให้ได้ปรับเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
บุษบา เชิดชู (2556) กล่าวว่า จากการที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการที่มีอายุต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ต่างกัน  

2.3 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า อาจเป็นเพราะการศึกษาจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตรงตามต าแหน่งงานนั้น ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) กล่าว
ว่า จากการที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรณีศึกษา ส านักบริหารกลาง กรมป่าไม้ 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พบว่า พนักงานราชการที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่ต่างกัน  

2.4 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มีระดับเงินเดือนต่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานโดยภาพ 
รวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงานที่มีระดับเงินเดือนมาก มีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าคนที่
ได้รับเงินเดือนน้อย เพราะตามเวลาในการปฏิบัติงานแต่ละคนมีเวลาท างานเท่ากัน แต่ได้รับค่าตอบแทนไม่
เท่ากัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553) กล่าวว่า จากการที่ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากด (มหาชน) พบว่า พนักงานบริษัท โรงพยาบาล    
ปิยะเวท จ ากัด (มหาชน) ที่มีระดับเงินเดือนต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน 

2.5 พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน ท าให้การ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า อาจเป็นเพราะพนักงานที่ปฏิบัติงานมานานแล้ว อาจ
เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย จ าเจกับหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่เป็นประจ า ต่างกับพนักงานที่พึ่งเข้ามาใหม่ ยังต้องการ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ดวงกมล อุบลศรี (2554) กล่าวว่า จากการที่
ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา พบว่า ด้านจ านวนปีที่ท างานอยู่
ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดพะเยา กับความสัมพันธ์กับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน  
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3. ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้านครหลวง สามารถสรุปได้ดังนี้  

3.1 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านลักษณะของงาน ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า
นครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัย
แรงจูงใจ ด้านลักษณะของงาน โดยรวมในระดับมาก ในเรื่องของงานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบของงานไว้ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559) กล่าวว่า 
พนักงานราชการส่วนใหญ่ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก       
ในประเด็นงานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะหลายอย่าง  

3.2 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดยรวมในระดับมาก ในเรื่องของท่านสามารถ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงด้วยดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วรรณชรินทร์ 
จิตรสมัคร (2559) กล่าวว่า ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานในประเด็น มีความภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายที่วางแผนไว้  

3.3 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้า
นครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเกี่ยวกับปัจจัย
แรงจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมในระดับมาก ในเร่ืองของได้รับความไว้วางใจในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ภัคศจี ปัญญาพีชน์ (2556) กล่าวว่า ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความรู้สึกรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนได้ส่งเสริมให้ครูมีความรักในการเรียน
การสอน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ยึดถือและท าตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ รักในการ 
ท างาน โดยส่งเสริมให้ครูที่ไม่มีวันลาได้รางวัล ได้รับเกียรติบัตรครูที่มีความรับผิดชอบ ท าให้ครูมีความ
รับผิดชอบ มีก าลังใจและมีความภาคภูมิใจใส่ใจในงานมากยิ่งขึ้นกว่าเดิม ครูมีความรู้ความสามารถที่จะแก้ไข
ปัญหาในงานที่ได้รับมอบหมายได้  

3.4 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
การไฟฟ้านครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า โดยรวมในระดับมาก ในเรื่องขององค์กรของท่านสนับสนุนใน
ด้านการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา 
(2557) กล่าวว่า บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มี
แรงจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่าท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์จากการปฏิบัตงิานในหน่วยงานและทา่นมีโอกาสได้เดินทางไปศึกษาดูงานเพื่อค้นหาวิธีการ
ท างานใหม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนาการท างาน  
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3.5 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมในระดับมาก ในเรื่องของท่านสามารถ
ปฏิบัติงานเป็นทีมได้อย่างสบายใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) กล่าวว่า 
บุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด อาจกล่าวได้ว่าท่านท างานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันเป็นอย่างดีและท่านสามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.6 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
การไฟฟ้านครหลวง ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ส่วนใหญ่พนักงานการไฟฟ้านครหลวง ให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมในระดับมาก ในเรื่องขององค์กรของท่านได้จัดให้มี
การให้สวัสดิการ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ นารีรัตน์ แก้วมณี 
(2557) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลหนองไม้แดง อ าเภอเมืองชลบุรี 
จังหวัดชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับมาก เพราะการจ่ายเงินเดือนที่ดีเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ 
ไม่เอาเปรียบบุคลากรและบุคลากรก็จะสามารถเลี้ยงชีพอยู่ได้ แต่การได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถหรือภาระหน้าที่ก็จะเป็นแรงจูงใจให้อยากปฏิบัติงานมากข้ึน  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ด้านคุณภาพของงาน องค์กรควรมีการก าหนดมาตรฐานของงานที่มีความถูกต้อง รวดเร็ว โดย
ผลงานที่ออกมาจะต้องมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อองค์การ การผิดพลาดในงานน้อย และสมบูรณ์ครบถ้วน
ตามก าหนดเวลา หน่วยงานนั้น ๆ ต้องได้ประโยชน์คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ  

2. ด้านปริมาณงาน องค์กรควรจัดปริมาณงานให้พนักงานแต่ละต าแหน่งรับผิดชอบอยู่ให้มีความ
เหมาะสม โดยถ้ามีปริมาณมากเกินไปสมควรใช้อ านาจในการตัดสินใจจัดอันดับความส าคัญของลักษณะงาน
ที่ต้องปฏิบัติก่อนหลัง ตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่หน่วยงานวางไว้  
 3. ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน องค์กรควรจัดเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่
ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสมกับงาน ได้ผลงานแล้วเสร็จสมบูรณ์ตามก าหนดเวลา และมีการพัฒนาเทคนิค
การท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ องค์กรควรให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีการ
สอนงานแบบรุ่นพี่ สอนรุ่นน้องและให้ค าปรึกษากับรุ่นน้องเมื่อเกิดข้อสงสัยในการท างาน ส่งผลให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งขึ้นและมี บรรยากาศและความสัมพันธ์ที่ดี 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับเงินเดือน องค์กรควรมีการก าหนดระดับเงินเดือนให้เหมาะสมกับ
ลักษณะของงานและความรับผิดชอบที่พนักงานแต่ละคนได้รับ เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
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3. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ในการท างาน องค์กรควรให้ความสนใจกับพนักงานที่ปฏิบัติ  
งานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน และจัดให้แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานสูง 
กับพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
ปัจจัยแรงจูงใจ  

1. ด้านลักษณะของงาน พนักงานควรมีความเข้าใจในงานที่ท า มีความรู้ตามระเบียบปฏิบัติหรือ
มาตรฐานของงานในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่ สามารถรับผิดชอบโดยเบ็ดเสร็จตั้งแต่ต้นจนส าเร็จด้วยตัวเอง เช่น 
หากเจอปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ควรให้พนักงานศึกษาหาวิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเองโดย
ผู้บังคับบัญชา เป็นผู้คอยให้ค าแนะน า เมื่อพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาได้แลว้พนักงานจะมีความมั่นใจ และ
เป็นการเพิ่มพูนความรู้แก่พนักงานในการท างานที่ยากข้ึนอีกระดับ 

2. ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน องค์กรควรจัดให้มี  การยกย่องชมเชยพนักงานที่สามารถ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการประกาศเกียรติคุณชมเชย หรือมีรางวัลเพื่อเป็นขวัญ
ก าลังใจแก่ผู้ตั้งใจปฏิบัติงาน 

3. ด้านความรับผิดชอบ องค์กรควรปรับปรุงเรื่องของอ านาจหน้าที่ในการ ตัดสินใจของพนักงาน 
การก าหนดขอบเขตอ านาจในการตัดสินใจให้ชัดเจนและเหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้มีความอิสระในการ
ตัดสินใจ ได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 

4. ด้านโอกาสการเจริญก้าวหน้า องค์กรควรเปิดโอกาสพนักงานได้มีการสอบเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
และส่งเสริมให้พนักงานได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถเพิ่มเติม 

5. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
สร้างความเชื่อมั่นให้กับเพื่อนร่วมงาน การเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน และปรับตัวเองให้เข้าได้กับเพื่อนร่วมงาน 

6. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ องค์กรควรมีการปรับปรุงเงินเดือนใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของพนักงานมากยิ่งขึ้น เพื่อให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนให้ความ
เป็นธรรมในการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงาน โดยการพิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคลองกับ
ความรู้ ความสามารถของพนักงาน 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อเจาะลึกถึงวิธีการสร้างเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นแนว
ทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหน่วยงานทั้งในภาครัฐ และเอกชนต่อไป  

2. ควรเพิ่มเครื่องมือในการวิจัยให้กว้างขึ้นนอกเหนือจากแบบสอบถาม เช่นการสัมภาษณ์ เป็นต้น 
เพื่อให้เป็นข้อมูลที่เป็นเชิงคุณภาพมากข้ึน 
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